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Summary 
This graduate thesis examines the question of whether it is possible to 
redeploy an employee to another jurisdiction within a distance that allows a 
daily commute. According to Section 7.2 in the Swedish Employment 
Protection Act (1982:80), the employer usually has an obligation to provide 
other work in its service for the employee due business-related reasons that 
otherwise would result in dismissal. The redeployment measure could be 
considered a way to protect the employment and avoid dismissal of the 
employee. I have intended to shed light on the question of whether 
redeployment to another jurisdiction would be considered an opportunity 
from an employer perspective, as well as from an employee standpoint.  
 
In this thesis, the free movement of workers established by EU law is being 
explained and how this coexists with the idea of redeployment to another 
country, among other things. Further, a closer exposition is being made on 
the employer’s obligation to conduct a redeployment investigation and the 
employer’s work management rights. The situation of the employee in a 
redeployment and what constitutes a reasonable redeployment offer are such 
as aspects which also are being considered. 
 
Through a case study, the prerequisites of redeployment of an employee 
between Malmö and Copenhagen are then being investigated. The Öresund 
Region is partly chosen as an example because of the good conditions for a 
daily commute between Sweden and Denmark in this area. I the case study, 
questions such as if a redeployment offer to another country could be 
considered reasonable and if the employer could fulfill its obligation to 
redeploy by redeploying an employee to another country are being 
examined. This investigation is being made under consideration of, for 
example, how the propose and applicability of the Employment Protection 
Act would go along with a redeployment to another country. Further, 
aspects such as whether Swedish or Danish employment law would be 
applicable after a redeployment of such kind and whether the employee 
would belong to the Swedish or Danish social security system in this 
situation are being considered.  
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Sammanfattning 
Detta examensarbete utreder frågan om huruvida det är möjligt att 
omplacera en arbetstagare till en annan jurisdiktion inom 
dagpendlingsavstånd. Enligt 7 § 2 st. i lagen (1982:80) om 
anställningsskydd har arbetsgivaren vanligtvis en skyldighet att bereda 
arbetstagaren annat arbete hos sig i samband med arbetsbrist som annars 
skulle leda till uppsägning. Omplaceringsåtgärden kan betraktas som ett sätt 
att skydda anställningen och därmed undvika uppsägning av arbetstagaren.  
Jag har ämnat att belysa frågan om huruvida omplacering till en annan 
jurisdiktion skulle betraktas som en möjlighet utifrån såväl ett 
arbetsgivarperspektiv som ur arbetstagarens synvinkel. 
 
I uppsatsen beskrivs bland annat den fria rörligheten för arbetstagare som 
följer av EU-rätten och hur detta samspelar med tanken om en omplacering 
till utlandet. Vidare görs en närmare redogörelse av arbetsgivarens 
skyldighet att vidta en omplaceringsutredning och arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt. Det redogörs även för aspekter såsom arbetstagarens 
situation i samband med en omplacering och vad som är att betrakta som ett 
skäligt omplaceringserbjudande.  
 
Genom en fallstudie undersöks därefter förutsättningarna för en omplacering 
av en arbetstagare från Malmö till Köpenhamn. Öresundsregionen är delvis 
vald som exempel eftersom det i detta område finns goda möjligheter till 
dagpendling mellan Sverige och Danmark. I fallstudien utreds frågor såsom 
om ett omplaceringserbjudande till ett annat land skulle kunna betraktas som 
skäligt och om arbetsgivaren skulle kunna uppfylla sin 
omplaceringsskyldighet genom att omplacera en arbetstagare till ett annat 
land. Detta undersöks med beaktande av exempelvis hur syftet och 
tillämpningsområdet för lagen om anställningsskydd skulle förhålla sig till 
en omplacering till utlandet. Vidare berörs aspekter såsom om svensk eller 
dansk arbetsrätt skulle vara tillämplig efter en sådan omplacering och vilket 
lands socialförsäkringssystem som arbetstagaren skulle tillhöra i samband 
med detta.  
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1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Globaliseringen ökar allt mer och det blir allt vanligare att växande företag 
väljer att etablera sig i sina grannländer för att stärka sin närvaro och 
position i området. Samtidigt är det inte ovanligt att företag av olika 
anledningar drabbas av ekonomiska bakslag och därmed tvingas till 
nerskärningar av olika slag. Det är därmed relevant att utreda om det är 
möjligt för en arbetsgivare att fullgöra den omplaceringsskyldighet som 
följer av lagen om anställningsskydd genom att omplacera en arbetstagare 
till en driftsenhet i en annan jurisdiktion inom samma juridiska person. 
Utredningen kommer att fokusera på omplacering till en sådan ort i utlandet 
som ligger inom dagpendlingsavstånd från Sverige, där Malmö-Köpenhamn 
kommer att utgöra ett genomgående exempel. 
 
Under den senare delen av 2000-talet skedde en kraftig ökning av 
gränsarbetet till Danmark och Norge. Inom Norden är svenskarna den grupp 
som gränsabetar mest och står för cirka 80 % av den inomnordiska 
pendlingen. Med gränsarbetare avses en person som har anställning i en 
medlemsstat men som är bosatt i en annan medlemsstat och att denne i regel 
återvänder dit dagligen eller åtminstone en gång i veckan. Det är en högre 
andel män än kvinnor som gränsarbetar och gränsarbete är mer 
förekommande bland ungdomar än bland äldre. Den vanligaste 
utbildningsbakgrunden bland gränsarbetare är gymnasieutbildning. 
Majoriteten av de svenska gränsarbetarna i Norge eller Danmark arbetar på 
tjänsteföretag i den privata sektorn. Det gränsarbete som sker mellan 
Sverige och Danmark är huvudsakligen koncentrat till de angränsande 
kommunerna som ligger i anslutning till Öresund.1 Enligt siffror från 
Öresundsdatabasen arbetspendlade 14 045 personer från Sverige till 
Danmark år 2015.2 
 
                                                 
1 SOU 2011:74 s. 17, 38.  
2 Orestat: Nu finns Öresundspendling 2015 publicerad, 
<http://www.orestat.se/sv/nyheter/nu-finns-oresundspendling-2015-publicerad> och 
Öresundsdatabasen – Pendling: Pendlare och övriga inkomstmottagare från Sverige till 
Danmark efter bosättningskommun, arbetskommun, typ och kön (1997-2015), 
<http://oresundse.statistikbank.dk/>, besökta 2017-12-17. 
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1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med detta examensarbete är att utreda möjligheten till omplacering av 
arbetstagare till utlandet under vissa givna omständigheter. Min ambition är 
att undersöka denna situation utifrån både ett arbetsgivarperspektiv och ur 
arbetstagarens synvinkel samt belysa eventuell problematik som detta kan 
tänkas medföra. För att uppfylla detta syfte kommer uppsatsen att ta sin 
utgångpunkt i följande frågeställningar:  
 
- Kan en vakans i en annan jurisdiktion betraktas som ett skäligt 
omplaceringserbjudande? 
- Är det möjligt för en arbetsgivare att uppfylla sin 
omplaceringsskyldighet enligt LAS genom att omplacera en 
arbetstagare till en annan jurisdiktion? 
- Skulle detta i så fall vara en önskvärd utveckling bland 
arbetsmarknadens parter? 
 
1.3 Juridisk metod 
1.3.1 Rättsdogmatisk metod 
I arbetet med denna examensuppsats används rättsdogmatisk metod. Det 
kan i detta sammanhang påpekas att det råder något skilda uppfattningar 
kring den rättsdogmatiska metodens exakta innebörd bland olika företrädare 
inom rättsvetenskapen, trots att detta är en mycket välanvänd juridisk 
metod.3  
 
Rättsdogmatisk metod syftar till att fastställa gällande rätt, genom att dels 
beskriva gällande rätt och dels systematisera gällande rätt. Eftersom 
systematiseringen består i att identifiera exempelvis likheter, samband och 
principer, vilket i stor utsträckning bygger på beskrivningen, saknas det 
många gånger anledning att göra en åtskillnad mellan de två delarna i 
uppsatsarbetet.4 Utöver att beskriva och systematisera gällande rätt ingår det 
även i rättsdogmatikens uppgift att tolka gällande rätt.5 Mycket kortfattat 
kan rättsdogmatikens syfte beskrivas med att finna: ”lösningen på ett 
rättsligt problem genom att applicera en rättsregel på densamma.” 
Utgångpunkten vid tillämpning av den rättsdogmatiska metoden är de 
                                                 
3 Olsen (2004) s. 107; Sandgren (2005) s. 648-649.  
4 Sandgren (2015) s. 43.  
5 Olsen (2004) s. 111. 
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befintliga rättskällorna och således beaktas såväl lagstiftning, rättspraxis och 
lagförarbeten som juridisk litteratur. Dessutom kan så kallade hjälpregler 
såsom motsatslut, ändmålsinriktad tolkning och bokstavstrogen tolkning 
vara till viss vägledning när det är fråga om lagtolkning.6 Den juridiska 
metodläran genomsyras av rättskälleläran, vilken utgör en hierarkisk 
indelning av de olika rättskällorna. Högst prioritet har författningar och 
därefter följer förarbeten, rättspraxis, doktrin samt övriga rättskällor såsom 
exempelvis sedvanerätten och i vissa sammanhang även partsbruk och 
branschpraxis.7 Det är dock viktigt att poängtera att EU-rätten innehar en 
särställning och därmed ej brukar tas upp som en del av rättskälleläran, även 
om EU-rätten i princip har högre dignitet än vår grundlag eftersom Sverige i 
grundlagen har förbundit sig att följa EU-rätten.8 
 
Inom rättsdogmatiken görs en viktig distinktion mellan de rättsregler som 
finns (de lege lata) och de rättsregler som lagstiftaren bör tillskapa (de lege 
ferenda).9 Rent konkret kan en de lege lata-argumentation sägas beskriva 
rättsläget som det är, medan en de lege ferenda-argumentation istället avser 
att ge förslag till lösningar på problem som framstår som ännu olösta.  
I analyssammanhang och liknande är det således av mycket stor betydelse 
att författaren är noggrann med att klargöra, både för sig själv och för sin 
läsare, vilken typ av argumentation det rör sig om vid vare givet tillfälle.10  
 
1.3.2 EU-rättslig metod 
Arbetsrätten är i stor utsträckning baserad på EU-rätten, vilket också är 
varför den EU-rättsliga metoden används i detta examensarbete. När EU-
rätten ska tillämpas i dessa sammanhang krävs det också att den EU-
rättsliga metoden beaktas för att resultatet ska bli korrekt. Detta innebär att 
EU-rättsliga bestämmelser både måste tolkas och tillämpas utifrån den 
juridiska metod som har utvecklats i EU-domstolen. Bland svenska jurister 
tenderar det att finnas ett visst motstånd mot att använda sig av en annan 
juridisk metod än den konventionella rättsdogmatiska metoden som 
vanligtvis tillämpas. En förklaring till detta kan vara att det i viss mån 
uppstår en kulturkrock i mötet mellan EU-rätten och den svenska nationella 
rätten och att två olika rättskulturer så att säga kolliderar.11 Det faktum att 
                                                 
6 Kleineman i: Korling och Zamboni (2013) s. 21. 
7 Sandgren (2015) s. 39; Lehrberg (2015) s. 101. 
8 Zetterström (2012) s. 56-58. 
9 Lehrberg (2015) s. 203.  
10 Kleineman i: Korling och Zamboni (2013) s. 36.  
11 Hettne och Otken Eriksson (2011) s, 34.  
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EU-rätten i viss mån kan betraktas som en autonom rättsordning har 
betydelse för förståelsen av den EU-rättsliga metoden.12 
 
Det som särskiljer EU-rättslig metod från rättsdogmatisk metod är att den 
förstnämnda bygger på andra tolkningsprinciper samt grundar sig på en 
annan rättskällelära. EU-rättsliga bestämmelser får inte tolkas isolerat från 
sitt sammanhang, vilket brukar benämnas som systematisk tolkning. 
Dessutom ska EU-rättsliga bestämmelser i hög grad också tolkas i ljuset av 
sitt syfte, så kallad teleologisk tolkning. Vid tillämpning av den EU-rättsliga 
metoden används således en förhållandevis fri och starkt ändmålsorienterad 
tolkningsmetod. I och för sig är detta inte främmande för den svenska 
rättstraditionen där också bestämmelsernas ändamål i hög grad beaktas. 
Emellertid utgör lagförarbeten i regel utgångpunkten för lagtolkning i 
enlighet med den svenska juridiska metoden, vilket inte kan sägas vara fallet 
när det är fråga om EU-rätt. Således kräver en tillämpning av den EU-
rättsliga metoden i viss uträckning ett annat förhållningssätt än vad den 
svenska juristkåren har vant sig vid. Sannolikt kommer det att dröja ännu ett 
tag innan man i dessa sammanhang kan tala om en ”europeisering” inom 
den svenska rättsordningen som en följd av Sveriges medlemskap i EU.13 
  
1.4 Material och forskningsläge 
Det material som har använts under uppsatsarbetet består huvudsakligen av 
arbetsrättslig lagstiftning och särskilt lagen om anställningsskydd och därtill 
hörande lagkommentarer, förarbeten till lagen om anställningsskydd, 
arbetsrättslig doktrin, praxis rörande omplacering med anledning av 
arbetsbrist samt EU-förordningar och direktiv avseende bland annat 
arbetstagares fria rörlighet. En naturlig följd av att uppsatsen berör 
gränsöverskridande arbete är att även visst socialförsäkringsrättsligt material 
beaktas. Det kan påpekas att i förarbetena till lagen om anställningsskydd 
berörs lagens tillämpning på anställningsförhållanden med internationella 
inslag endast mycket kortfattat. Det finns en hel del rättspraxis avseende 
omplacering i allmänhet, däremot finns det ingen praxis som närmare berör 
uppsatsens frågeställningar om omplacering till en annan jurisdiktion. 
Vidare är forskningsläget sådant att det finns mycket skrivet om 
omplacering i allmänhet, men de frågeställningar som detta examensarbete 
har som utgångspunkt har inte blivit närmare undersökta i den juridiska 
litteraturen.  
 
                                                 
12 Reichel i: Korling och Zamboni (2013) s. 109.  
13 Hettne och Otken Eriksson (2011) s. 36-38. 
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1.5 Avgränsningar och genomgående 
exempel 
Det scenario som uppsatsen är tänkt att utreda kan uppkomma i en mängd 
olika skepnader och där aspekter såsom arbetsgivarebolagets nationalitet 
och arbetstagarens hemvistland och medborgarskap kan ha en avgörande 
betydelse för hur den specifika situationen ska bedömas. Detta medför att 
jag på grund av platsbrist har valt att avgränsa mig till ett genomgående 
exempel med några givna förutsättningar, för att på så sätt kunna göra en 
mer djupgående analys i det enskilda fallet. Detta exempel kommer jag att 
använda mig av i en fallstudie som kommer att tjäna som grund för 
analysen. Uppsatsen kommer genomgående att behandla ett exempel om 
omplacering från Malmö till Köpenhamn. Detta beror bland annat på att det 
inom Öresundsregionen finns goda förutsättningar för dagpendling. Med 
andra ord gör jag inte anspråk på att ge en fullständig redogörelse över alla 
de olika situationer som kan tänkas uppstå i detta sammanhang, men jag har 
som ambition att försöka uppmärksamma sådana aspekter som är av 
avgörande betydelse för den fortsatta bedömningen. Tanken är dock att 
mina slutsatser ska kunna appliceras även på andra orter inom 
dagpendlingsavstånd från Sverige. Av utrymmesskäl kommer jag endast att 
behandla omplaceringsåtgärder med anledning av arbetsbrist. Jag kommer 
inte heller att beakta de skattemässiga konsekvenserna av att arbeta i ett 
annat land. 
 
Min uppsats är tänkt att undersöka följande scenario: Ett fiktivt företag 
(Företaget X/Arbetsgivaren X) bedriver verksamhet på flera plaster runtom i 
Sverige, däribland Malmö. Inom samma juridiska person bedriver även 
Företaget X denna verksamhet på några orter runt om i Danmark, däribland 
Köpenhamn. På grund av arbetsbrist som orsakats av bristande lönsamhet 
blir Företaget X tvunget att stänga ner verksamheten i Malmö. Där jobbar 
bland andra sedan många år en arbetstagare (Arbetstagaren A) som är 
svensk medborgare och boende i Malmö. Arbetstagaren A är en av de 
arbetstagare som Arbetsgivaren X ska försöka omplacera. Frågan som 
uppstår är om Arbetstagaren A likväl kan omplaceras till Köpenhamn som 
till någon av de andra orterna som ligger inom dagpendlingsavstånd från 
Malmö.  
 
1.6 Disposition 
Denna uppsats inleds med en presentation av den rättsliga bakgrunden i 
avsnitt 2 där lagen om anställningsskydd, relevant EU-rätt samt IP-rättsliga 
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aspekter behandlas. I avsnitt 3 följer sedan en närmare redogörelse av 
omplacering enligt 7 § 2 st. i lagen om anställningsskydd med 
utgångspunkterna saklig grund för uppsägning i form av arbetsbrist, 
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet samt arbetstagarens situation i 
samband med omplacering. I avsnitt 4 görs en analys i form av en fallstudie 
i enlighet med det genomgående exemplet som presenterats ovan. I detta 
avsnitt belyses även mer praktiska aspekter av vad en omplacering till en 
annan jurisdiktion kan tänkas innebära, särskilt utifrån ett 
arbetstagarperspektiv. I avsnitt 5 presenteras sedan de avslutande 
synpunkterna där även slutsatserna sammanfattas. 
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2 Rättslig bakgrund 
2.1 Lagen om anställningsskydd 
2.1.1 LAS syfte och ändamål 
Lagen (1982:80) om anställningsskydd, fortsättningsvis LAS, trädde i kraft 
år 1982 och ersatte då den tidigare anställningsskyddslagen från år 1974. 
LAS syftar till att öka anställningstryggheten på arbetsmarknaden genom 
bestämmelser som bland annat inskränker arbetsgivares rätt att säga upp och 
avskeda arbetstagare, långa uppsägningstider med bibehållen lön för 
arbetstagaren, turordningsregler samt bestämmelser avseende företrädesrätt 
vid nyanställning. En viktig utgångspunkt i LAS är att 
anställningstryggheten ökar i och med arbetstagarens anställningstid.14 
 
Av LAS 2 § 2 st. framgår att LAS är tvingande till arbetstagarens förmån 
genom stadgandet att: ”Ett avtal är ogiltigt i den mån det upphäver eller 
inskränker arbetstagarnas rättigheter enligt denna lag”. Detta innebär rent 
konkret att en arbetstagare inte på förhand kan avstå från en rättighet som 
denne innehar genom överenskommelse med den enskilde arbetsgivaren. 
Det föreligger inget hinder mot att parterna gör en överenskommelse 
avseende mer förmånliga villkor än vad som följer av lagen. Emellertid är 
det möjligt att göra avvikelser från vissa av bestämmelserna i LAS med stöd 
av kollektivavtal, vilket stadgas i LAS 2 § 3-4 st. Dock innehåller LAS en 
EU-spärr, vilket betyder att avvikelser som görs i kollektivavtal på områden 
som regleras av EU-direktiv inte får resultera i att mindre förmånliga 
bestämmelser tillämpas i gentemot arbetstagarna än vad som följer av 
direktivet. I och med att LAS kan inskränkas i viss utsträckning trots att 
lagen som huvudregel är tvingande till arbetstagarens förmån, benämns 
LAS som en semidispositiv lagstiftning. Lagstiftarens motiv bakom att vissa 
bestämmelser i LAS är dispositiva är att det har betraktats som nödvändigt 
att arbetsmarknadens parter har en möjlighet att anpassa bestämmelserna 
utifrån de särskilda förhållandena som inte sällan råder inom en speciell 
bransch eller verksamhetsområde.15 
 
I LAS görs en åtskillnad mellan tillsvidareanställning och tidsbegränsad 
anställning, den senare brukar även benämnas som visstidsanställning. Av 
                                                 
14 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 85; Prop. 1981/82:71 s. 1, 31. 
15 Andersson, Edström, och Zanderin, (2013) s. 89-90; Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) 
om anställningsskydd, kommentar till 2 § not 2-5, Karnov (2017-09-11). 
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LAS 4 § framgår att det finns en presumtion om tillsvidareanställning. Detta 
innebär att utgångspunkten är att anställningstiden inte är bestämd på 
förhand och att anställningen i normalfallet upphör först efter att det har 
skett en uppsägning från arbetsgivaren eller arbetstagaren.16 En förutsättning 
för att arbetsgivaren ska kunna säga upp en tillsvidareanställd arbetstagare 
är att saklig grund föreligger, vilket framgår av LAS 7 §. Begreppet saklig 
grund har huvudsakligen definierats genom praxis från Arbetsdomstolen 
(AD). Saklig grund för uppsägning kan utgöras av antingen arbetsbrist eller 
av omständigheter som är hänförliga till arbetstagaren personligen, så 
kallade personliga skäl.17 Eftersom en tidsbegränsad anställning avslutas i 
samband med anställningstidens utgång behöver det inte ske någon 
uppsägning från arbetsgivarens sida och det finns inte heller något krav på 
saklig grund. Anställningstryggheten för tidsbegränsat anställda är således 
generellt sett sämre än för tillsvidareanställda.18 
 
I och med att LAS i princip är tvingande till arbetstagarens förmån kan den 
betraktas som en social skyddslag. Politiskt sett har LAS betraktats som ett 
viktigt instrument för att kunna reglera arbetsmarknadens villkor. Under de 
två första decennierna efter lagens ikraftträdande blev den föremål för 
flertalet ändringar, praktiskt taget gjordes ändringar i LAS i varje gång det 
skedde ett politiskt maktskifte i riksdagen. Därefter har ändringar främst 
gjorts i LAS med syfte att implementera EU-rätten på detta område.19 
Utformningen av LAS och dess tillämpning ger uttryck för en avvägning 
mellan en rad olika och intressen och ändamål som delvis är något 
motstridiga. Vid en internationell jämförelse betraktas det svenska 
anställningsskyddet som starkt gällande uppsägning av personliga skäl, 
samtidigt som skyddet vid arbetsbristsuppsägningar betraktas som relativt 
svagt.20 
 
2.1.2 LAS tillämpningsområde 
LAS har ett mycket generellt tillämpningsområde och gäller arbetstagare i 
såväl enskild tjänst som allmän tjänst, den senare brukar i vardagligt tal 
benämnas som offentlig anställning. Den personkrets som är undantagen 
från LAS består huvudsakligen av arbetstagare i förtagsledande ställning, 
                                                 
16 Källström och Malmberg (2016) s. 119; Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om 
anställningsskydd, kommentar till 4 § not 11, Karnov (2017-09-11). 
17 Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anställningsskydd, kommentar till 7 § not 40, 
Karnov (2017-09-11). 
18 Källström och Malmberg (2016) s. 119. 
19 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 86-87. 
20 Källström och Malmberg (2016) s. 135-136. 
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arbetstagare som tillhör arbetsgivarens familj samt arbetstagare som är 
anställda för arbete i arbetsgivarens hushåll, vilket följer av LAS 1 §.  
Enligt förarbetena ska begreppet företagsledande ställning ges en snäv 
innebörd och detta undantag ska tolkas restriktivt. Undantaget som avser 
familjemedlemmar omfattar make eller maka, sambo samt släktingar i rakt 
upp- och nedstigande led som också lever i arbetsgivarens hushåll.21 
 
Det saknas uttryckliga lagregler i LAS avseende lagens tillämpning på 
anställningsförhållanden med internationella inslag. Vidare har denna aspekt 
endast berörts mycket kortfattat i förarbetena.22 Emellertid framgår att 
geografiskt gäller LAS varje anställning som har en dominerande 
anknytning till Sverige eller till svenska förhållanden. Detta innebär 
exempelvis att LAS gäller i utlandet ifall både arbetsgivaren och 
arbetstagaren är svenskar. I detta sammanhang bör det dock noteras att 
svenska dotterbolag i utlandet inte betraktas som svenska företag i den 
bemärkelsen. Även utländska företag som mer stadigvarande är verksamma 
i Sverige omfattas av LAS, vilket också har bekräftats i AD 2001 nr 110.23  
Detta rättsfall gällde en dansk medborgare som var anställd av ett danskt 
bolag som bedrev färjeverksamhet mellan Helsingör och Helsingborg. 
Arbetstagaren utförde sitt arbete i Sverige och var bosatt i Sverige under en 
viss tid av anställningen. Vid en anställningsskyddstvist där arbetstagaren 
var av uppfattningen att uppsägningen av honom inte var sakligt grundad 
hade frågan om dansk eller svensk rätt skulle tillämpas på tvisten 
uppkommit. Arbetsdomstolen fann att vissa bestämmelser i LAS: 
 
bör anses utgöra sådana internationellt tvingande regler till 
förmån för arbetstagaren som är tillämpliga oberoende av vilken 
rättsordning som i övrigt kan vara tillämplig på 
rättsförhållandet24  
 
och att svensk lag således skulle tillämpas på anställningsförhållandet i den 
aktuella tvisten.25 
 
                                                 
21 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 86; Prop. 1973:129 s. 230; Prop. 1981/82:71 s. 92-94.  
22 Lunning och Toijer, Lag (1982:80) om anställningsskydd, kommentar till 1 § under 
rubriken Anställningsskyddslagens tillämpning på anställningsförhållanden med 
internationella inslag, Zeteo (2017-09-14); Prop. 1973:129 s. 229. 
23 Bäckström m.fl. (2014) s. 16. 
24 AD 2001 nr 110. 
25 AD 2001 nr 110. 
 14 
2.2 Relevant EU-rätt  
2.2.1 Fri rörlighet för arbetstagare inom EU/EES 
Av artikel 3.3 i Fördraget om Europeiska unionen (FEU) följer att en av de 
grundläggande målsättningarna med Europeiska unionen är att upprätta en 
inre marknad. I artikel 26.2 i Fördraget om Europeiska unionens 
funktionssätt (FEUF) stadgas vidare att: 
 
Den inre marknaden ska omfatta ett område utan inre gränser, 
där fri rörlighet för varor, personer, tjänster och kapital 
säkerställs i enlighet med bestämmelserna i fördragen.26 
 
Dessa sektorer brukar i vardagligt tal ofta benämnas som de fyra friheterna. 
Inom ramen för de fyra friheterna ryms bland annat fri rörlighet för 
arbetstagare. Av artikel 45 FEUF följer att fri rörlighet för arbetstagare inom 
unionen ska säkerställas och att all diskriminering av arbetstagare från 
medlemsstaterna med anledning av nationalitet ska avskaffas i fråga om 
anställning, lön samt övriga arbets- och anställningsvillkor. Emellertid är det 
möjligt att begränsa den fria rörligheten för arbetstagare med hänsyn till 
allmän ordning, säkerhet och hälsa.27 Artikel 48 FEUF kan sägas förstärka 
den fria rörligheten för migrerande arbetstagare genom att föreskriva att den 
interaktion som uppstår mellan medlemsstaters socialförsäkringssystem när 
arbetstagare utnyttjar den fria rörligheten ska regleras.28 Detta har skett 
genom den samordning av medlemsstaternas socialförsäkringssystem som 
följer av förordning 883/2004 om samordning av de sociala 
trygghetssystemen.29 
 
Idag omfattar EU:s reglering av fri rörlighet för arbetstagare 32 länder, 
utöver EU:s 28 medlemsstater ingår även EES-länderna Island, Lichtenstein 
och Norge. Enligt ett särskilt avtal gäller reglerna också för Schweiz. 
Huvudsakligen regleras arbets- och anställningsvillkoren i dessa länder av 
nationell lagstiftning. Emellertid har EU/EES-medborgare samt varaktigt 
bosatta möjlighet att röra sig över gränserna för att arbeta i en annan 
medlemsstat och på så sätt kan EU/EES betraktas som en gemensam 
europeisk arbetsmarknad.30 Innebörden av fri rörlighet för arbetstagare 
                                                 
26 Fördraget om Europeiska unionens funktionssätt (FEUF) artikel 26.2.  
27 Derlén, Ingmanson och Lindholm (2015) s. 51, 62-63. 
28 Paju (2016) s. 21.   
29 Europaparlamentets och rådets förordning (EG) nr 883/2004 av den 29 april 2004 om 
samordning av de sociala trygghetssystemen. 
30 Källström och Malmberg (2016) s. 308.  
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preciseras genom rättspraxis och sekundärlagstiftning, såsom förordning nr 
492/2011 om arbetskraftens fria rörlighet inom unionen31och direktiv 
2014/54/EU om åtgärder som underlättar utövandet av arbetstagares 
rättigheter i samband med fri rörlighet för arbetstagare32. I skäl 1 i ingressen 
till direktiv 2014/54/EU följer att den fria rörligheten för arbetstagare 
skyddar unionsmedborgare mot diskriminering på grund av nationalitet 
gällande exempelvis tillträde till anställning samt arbets- och 
anställningsvillkor genom att säkerställa deras likabehandling enligt 
nationell rätt, praxis och kollektivavtal i förhållande till medlemsstatens 
egna medborgare. Dessa rättigheter bör kunna åtnjutas utan diskriminering 
av alla unionsmedborgare såsom exempelvis gränsarbetare som utnyttjar sin 
rätt till fri rörlighet. I artikel 1 f) i förordning 883/2004 definieras en 
gränsarbetare som en person som har anställning i en medlemsstat men som 
är bosatt i en annan medlemsstat och att denne i regel återvänder dit 
dagligen eller åtminstone en gång i veckan. 
 
Rent konkret kan fri rörlighet för arbetstagare sägas innebära en rätt för 
arbetstagare att ta sig till en annan medlemsstat för att där söka och ta 
anställning och detta inkluderar en rätt att anta ett erbjudande om 
anställning, en rätt att fritt kunna förflytta sig mellan medlemsstaterna samt 
en rätt att uppehålla sig i en medlemsstat för att där inneha en anställning. 
Således har medlemsstaterna avsagt sig möjligheten att med hjälp av 
arbetstillstånd förhindra att personer från andra EU/EES-länder får tillträde 
till landets arbetsmarknad. Det följer av exempelvis artikel 5 i förordningen 
om arbetskraftens fria rörlighet att den fria rörligheten för arbetstagare avser 
alla anställningsformer, det har med andra ord ingen betydelse om det rör 
sig om tillsvidare- eller säsongsanställningar.33 En utgångspunkt är att EES-
medborgare som utnyttjar den fria rörligheten för arbetstagare ska behandlas 
på samma sätt som de arbetstagare som är hemmahörande i det aktuella 
värdlandet och detta medför att det inte finns någon särskild lagstiftning 
som reglerar denna grupp av arbetstagare. Således bestäms deras arbets- och 
anställningsvillkor samt rätt till socialt skydd likadant som för övriga 
arbetstagare, såsom exempelvis genom förordning nr 883/2004 om 
samordning av de sociala trygghetssystemen. Reglerna om tillämplig lag för 
anställningsavtal i Rom-I förordningen leder vanligtvis till att värdlandets 
lag tillämpas på de arbetstagare som har utnyttjat den fria rörligheten.34 
 
                                                 
31 Europaparlamentets och rådets förordning (EU) nr 492/2011 av den 5 april 2011 om 
arbetskraftens fria rörlighet inom unionen.  
32 Europaparlamentets och rådets direktiv 2014/54/EU av den 16 april 2014 om åtgärder 
som underlättar utövandet av arbetstagares rättigheter i samband med fri rörlighet för 
arbetstagare.  
33 Källström och Malmberg (2016) s. 309. 
34 Källström och Malmberg (2016) s. 309. 
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2.2.2 Direktiv och förordningar 
Som tidigare framgått finns det bestämmelser av relevans för arbetsrätten i 
EU:s primärrätt genom föreskrifter i de grundläggande fördragen FEU och 
FEUF samt i viss utsträckning även i Unionens stadga om de grundläggande 
rättigheterna (EU:s rättighetsstadga/Stadgan). Utöver denna reglering finns 
det på EU-nivå även sekundärrättsliga lagstiftningsakter i form av direktiv 
och förordningar av central betydelse på arbetsrättens område.35  
 
Förordningar och direktiv skiljer sig åt i flera hänseenden. En förordning har 
allmän giltighet och gäller därmed som vilken nationell lag som helst.36  
Förordningar är således till alla delar bindande och direkt tillämpliga i 
medlemsstaterna. Med andra ord görs det inte någon omvandling till 
nationell lagstiftning när det gäller förordningar. Genom utfärdandet av 
förordningar kan EU på så sätt säkerställa att exakt samma regler gäller i 
alla medlemsländer.37 Ett direktiv är bindande för de medlemsstater som det 
riktar sig till ifråga om det resultat som ska uppnås, men överlåter däremot 
åt de olika medlemsstaterna att utforma de medel som krävs för att uppfylla 
de uppställda målen. Med andra ord måste ett direktiv överföras till 
nationella regler, men medlemsstaterna kan själva välja form och 
tillvägagångssätt för implementeringen. Detta innebär att direktiv inte har 
samma omedelbara effekt på nationell nivå som förordningar har eftersom 
ett direktiv får verkan först efter att det har implementerats i den nationella 
rätten. Fördelen med direktiv är att de ger medlemsstaterna viss flexibilitet 
att anpassa åtgärderna och tillvägagångssättet för att nå de mål som EU har 
ställt upp utifrån vad som är lämpligt med hänsyn till de omständigheter 
som råder i det enskilda medlemslandet.38 Om det redan finns nationella 
regler som uppfyller direktivets målsättning behövs emellertid inga 
särskilda åtgärder vidtas. Vanligtvis anges i direktivet en tidsgräns för när 
det ska vara genomfört. Inom arbetsrätten är direktiv den huvudsakliga 
formen för reglering på EU-nivå. När det gäller exempelvis arbetsmiljö är så 
kallade minimidirektiv vanligt förekommande. Vid tillämpning av 
minimidirektiv fastställs miniminivåer som medlemsstaterna inte får lov att 
understiga, däremot finns det ingenting som hindrar dem att ha en högre 
skyddsnivå.39 
 
Förutom de ovan nämnda rättsakterna förordning nr 492/2011 om 
arbetskraftens fria rörlighet inom unionen, förordning nr 883/2004 om 
                                                 
35 Derlén, Ingmanson och Lindholm (2015) s. 38-42; Seth (2009) s. 32.  
36 Seth (2009) s. 32. 
37 Nyström (2017) s. 35; Derlén, Ingmanson och Lindholm (2015) s. 41-42. 
38 Seth (2009) s. 32; Derlén, Ingmanson och Lindholm (2015) s. 42. 
39 Nyström (2017) s. 35; Seth (2009) s. 32. 
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samordning av de sociala trygghetssystemen samt direktiv 2014/54/EU om 
åtgärder som underlättar utövandet av arbetstagares rättigheter i samband 
med fri rörlighet för arbetstagare, är även följande sekundärrättsliga 
lagstiftningsakter av betydelse i sammanhanget.  
 
Direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med 
tillhandahållande av tjänster40, det så kallade utstationeringsdirektivet, 
reglerar vilket lands arbetsrätt som ska tillämpas när ett företag placerar 
anställda för att tillfälligt utföra arbete i en annan medlemsstat. Detta 
direktiv syftar bland annat till att motverka ”social dumping”, vilket kan 
beskrivas som en situation när arbetstagare på arbetsmarknaden kan 
konkurrera genom att bjuda under varandra i fråga om exempelvis löner och 
anställningsvillkor. En typisk sådan situation är att arbetskraft från ett 
låglöneland åker till ett höglöneland för att utföra arbete till en lön som 
understiger vad som är normal ersättning i landet, vilket då kan betraktas 
som ett otillbörligt utnyttjande av billig arbetskraft som i sin tur skapar en 
snedvridning av konkurrensen på arbetsmarknaden. Vilka 
anställningsvillkor som en arbetsgivare är skyldig att tillämpa i förhållande 
till sina arbetstagare vid en utstationering till en annan medlemsstat är 
således en fråga av central betydelse.41 Utstationeringsdirektivet föreskriver 
att i samband med en tillfällig utstationering av arbetstagare i en annan 
medlemsstat ska arbetslandets lag tillämpas avseende anställningsvillkorens 
så kallade ”hårda kärna”, vilket bland annat syftar till att främja tjänsters fria 
rörlighet. Utstationerade arbetstagare som är medborgare i antingen ett EU-
land eller EES-land har tillträde till arbete i värdlandet, dessa behöver 
således inte ansöka om arbetstillstånd eller uppehållstillstånd. Detta gäller 
även för andra arbetstagare som har tillstånd att arbeta i det EU/EES-land 
som står som avsändarland. Emellertid är det möjligt för medlemsländerna 
att ställa krav på att den utstationerade arbetstagaren ska anmäla sig till 
värdlandets myndigheter.42 Utstationeringsdirektivet är till sin art också ett 
lagvalsdirektiv som behandlar såväl processrättsliga som privaträttsliga 
frågor i samband med att en arbetstagare utstationeras av sin arbetsgivare 
för att utföra arbete i ett annat medlemsland.43 I utstationeringsdirektivets 
artikel 1 stadgas att direktivet är tillämpligt på företag som är etablerade i en 
medlemsstat och som i samband med tillhandahållande av tjänster över 
gränserna utstationerar arbetstagare till en annan medlemsstat under en 
begränsad tidsperiod. Av artikel 2 följer att med begreppet utstationerad 
arbetstagare avses varje arbetstagare som under en begränsad tid utför 
                                                 
40 Europaparlamentets och rådets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om 
utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahållande av tjänster. 
41 Nyström (2017) s. 117, 157-159.  
42 Nyström (2017) s. 119; Källström och Malmberg (2016) s. 311.  
43 Nyström (2017) s. 123.   
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arbete inom en annan medlemsstat än var denne vanligtvis arbetar och att 
begreppet arbetstagare ska definieras enligt nationell rätt i den medlemsstat 
där arbetet utförs. Enligt artikel 3.1 ska medlemsstaterna se till att 
utstationerade arbetstagare i arbetslandet garanteras vissa arbetes- och 
anställningsvillkor i fråga om exempelvis längsta arbetstid och kortaste 
arbetstid samt säkerhet, hälsa och hygien på arbetsplatsen.44 I Sverige har 
utstationeringsdirektivets bestämmelser genomförts genom lag (1999:678) 
om utstationering av arbetstagare. Utstationeringslagen tillämpas i 
förhållande till alla utländska arbetsgivare som utstationerar arbetstagare till 
Sverige. Till skillnad från utstationeringsdirektivet gäller 
utstationeringslagen således inte bara i förhållande till arbetsgivare från 
EU:s medlemsstater och EES-länder. Detta har motiverats med att en sådan 
ordning som utstationeringsdirektivet föreskriver kan medföra att företag 
inom EU blir behandlade mindre förmånligt i jämförelse med länder utanför 
EU. Sverige har därför valt att inkludera samtliga fall av utstationering för 
att inte riskera att företag inom EU diskrimineras. I likhet med 
utstationeringsdirektivet preciserar inte utstationeringslagen hur länge en 
utstationering kan pågå. Istället måste det göras en bedömning i varje 
enskild situation av huruvida utstationeringslagen är tillämplig, eller om 
anknytningen till Sverige är så pass stark att det istället ska vara svensk lag i 
sin helhet som ska tillämpas på detta fall. Ett riktmärke för om svensk 
lagstiftning helt och hållet ska ta över kan sägas vara ifall det rör sig om 
arbete som mera stadigvarande utförs i Sverige, eftersom huvudregeln då är 
att svensk lag i sin helhet ska tillämpas. I vissa fall har anställningsavtalet 
dock starkast anknytning till hemlandet även om det är fråga om en 
utstationering som varar under en längre tid.45 I Danmark har 
utstationeringsdirektivets bestämmelser genomförts genom 
udstationeringsloven.46  
 
Direktiv 98/59/EG om tillnärmning av medlemsstaternas lagstiftning om 
kollektiva uppsägningar47 medför att arbetsgivaren har en skyldighet att 
informera och samråda med anställda samt ansvarig myndighet i händelse 
av att ett större antal arbetstagare sägs upp med anledning av arbetsbrist. Det 
ska dock påpekas att direktivet inte påverkar arbetsgivarens rätt att vidta 
uppsägningar, utan syftet är att föreskriva att det ska ske ett samråd med 
arbetstagarrepresentanterna.48 
 
                                                 
44 Nyström (2017) s. 159, 161.  
45 Nyström (2017) s. 175. Prop. 1998/99:90 s. 15. 
46 Lovbekendtgørelse 2017-04-12 nr. 366 om udstationering af lønmodtagere m.v.  
47 Rådets direktiv 98/59/EG av den 20 juli 1998 om tillnärmning av medlemsstaternas 
lagstiftning om kollektiva uppsägningar.  
48 Nyström (2017) s. 289.  
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Direktiv 2002/14/EG om inrättande av en allmän ram för information till 
och samråd med arbetstagare i Europeiska gemenskapen49 ska tas i 
beaktande vid vissa ingripande beslut rörande arbetstagare. Detta direktiv 
infördes mot bakgrund av att de existerande regelverken om 
arbetstagarinflytande på både nationell- och gemenskapsnivå inte alltid 
förhindrade att det fattades ingripande beslut avseende arbetstagarna vilka 
offentliggjordes utan att det i förväg vidtogs lämpliga förfaranden för 
information och samråd.50 
 
Av stor betydelse i sammanhanget är även den tidigare nämnda förordning 
nr 883/2004 om samordning av de sociala trygghetssystemen. De nationella 
socialförsäkringssystemen är territoriellt begränsade vilket kan medföra en 
del svårigheter i samband med att arbetstagare utnyttjar den fria rörligheten. 
Syftet bakom förordning 883/2004 är att samordna medlemsstaternas 
socialförsäkringssystem utan harmonisering. Grundtanken är att genom att 
det sker en samordning av de nationella socialförsäkringssystemen 
begränsas territorialprincipen. Detta medför att en migrerande arbetstagare 
varken ska falla mellan två stolar eller dennes intjänade rättigheter ska gå 
förlorade.51 En av de grundläggande målsättningarna vid 
gränsöverskridande rörelser i socialförsäkringssammanhang är att 
säkerställa att en förmån som en person har intjänat inte går förlorad när 
denne börjar tillhöra en annan medlemsstats socialförsäkringssystem, vilket 
brukar benämnas som exportabilitetsprincipen.52 Det bör påpekas att 
medlemsstaternas socialförsäkringssystem kan skilja sig nämnvärt åt och att 
dessa skillnader kan få stora privatekonomiska konsekvenser, varför det är 
bra att ha detta klart för sig om man är i färd med att byta försäkringsland.53 
Förordningen utgår inte ifrån medborgarskap utan 
socialförsäkringstillhörighet. Förordningen är tillämplig när en person rör 
sig mellan två medlemsstater, när det är fråga om en förmån som är en 
socialförsäkring i förordningens mening inom förordningens sakområde och 
när personen i fråga faller inom förordningens personkrets. Artikel 2 stadgar 
att förordningen ska tillämpas på alla medborgare i en medlemsstat, 
statslösa personer och flyktingar samt familjemedlemmar till dessa 
persongrupper. I artikel 3 stadgas att bland annat sakområden såsom 
förmåner vid sjukdom, moderskap/faderskap, invaliditet, ålderdom, 
olycksfall i arbetet och arbetssjukdom omfattas av förordningen.54 Den 
                                                 
49 Europaparlamentets och rådets direktiv 2002/14/EG av den 11 mars 2002 om inrättande 
av en allmän ram för information till och samråd med arbetstagare i Europeiska 
gemenskapen. 
50 Nyström (2017) s. 251.  
51 Paju (2016) s. 20, 25. 
52 Paju (2016) s. 40. 
53 Paju (2016) s. 45. 
54 Paju (2016) s. 25-27. 
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grundläggande frågeställningen som sedan uppstår är vilken medlemsstats 
socialförsäkringssystem som personen i fråga omfattas av. Det ska här 
påpekas att förordningens lagvalsregel är exklusiv och av tvingande 
karaktär. En person som enligt lagsvalsregeln tillhör 
socialförsäkringssystemet i en medlemsstat kan inte parallellt också tillhöra 
en annan medlemsstats socialförsäkringslagstiftning. När det gäller 
yrkesverksamma personer utgår förordningen från principen om lex loci 
laboris, vilket syftar på arbetslandets lag. Artikel 11.3.a stadgar således att 
en person som är yrkesverksam eller egenföretagare omfattas av 
socialförsäkringen i den medlemsstat där denne arbetar. Detta betyder att 
om en person bor i stat A, men arbetar i stat B så kommer denne enligt 
förordningen tillhöra socialförsäkringssystemet i stat B, oavsett om 
personen i fråga är medborgare i stat A.55 Trots huvudregeln om lex loci 
laboris kan en arbetstagare som sänds ut för arbete i en annan medlemsstat 
för sin arbetsgivares räkning och under förutsättning att det sker under en 
begränsad tid kvarstå i den utsändande medlemsstatens 
socialförsäkringssystem. Detta har motiverats med att det kan bli besvärligt, 
både ur en administrativ och praktisk synpunkt, för alla inandade om en 
arbetstagare som är utsänd till en annan medlemsstat under en kort period 
blir tvungen att byta socialförsäkringssystem två gånger under denna tid. 
Enligt artikel 12.1 i förordning 883/2004 ska således en utstationerad 
arbetstagare i socialförsäkringshänseende fortsatt omfattas av lagstiftningen 
i utsändarlandet under förutsättning att arbetet i värdlandet inte förväntas 
vara längre än 24 månader och att arbetstagaren inte sänds ut för att ersätta 
någon annan.56 
 
Med andra ord finns det således en uppsjö av arbetsrättsliga regleringar på 
EU-rättslig nivå. Dessa kompletteras naturligtvis av nationella bestämmelser 
på arbetsrättens område. Exempelvis har alla EU:s medlemsstater nationella 
regelverk om anställningsskydd, även om det exakta innehållet naturligtvis 
skiljer sig åt länderna emellan.57 
 
2.3 Internationella konventioner 
Utöver bestämmelser i svensk nationell rätt och EU-lagstiftning på 
arbetsrättens område finns det även i viss utsträckning folkrättsligt material 
som utgör en internationell arbetsrättsreglering. I och med att folkrätten får 
                                                 
55 Paju (2016) s. 44-46. 
56 Paju (2016) s. 48.  
57 Seth (2009) s. 32-34; Nyström (2017) s. 38-39; Källström och Malmberg (2016) s. 135. 
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sitt innehåll genom att överenskommer träffas mellan stater är dessa 
rättsregler inte direkt tillämpliga, utan betraktas som så kallad soft law. 
Dessa regler behöver därför implementeras i de nationella rättsordningarna 
för att få direkt tillämplighet.58 
 
International Labour Organization (ILO) är ett av Förenta Nationernas 
fackorgan och verkar för att skapa förbättrade villkor för arbetskraften. ILO 
spelar en betydande roll i detta sammanhang genom att utfärda konventioner 
som innehåller minimiregler angående arbetsvillkor. Dessa konventioner 
berör exempelvis förbud mot och avskaffande av tvångsarbete, avskaffande 
av barnarbete, likabehandling, arbetstid och arbetsmiljö. ILO har 187 
medlemsstater och Sverige är medlem av ILO sedan dess start 1919. ILO 
har utfärdat knappt 200 konventioner sedan starten, varav Sverige har 
ratificerat drygt 90 konventioner. En ratificerad ILO-konvention 
implementeras sedan i den svenska rättsordningen för att rättsreglerna ska 
bli en del av svensk rätt och dessutom kunna grunda rättigheter för enskilda 
rättssubjekt, eftersom en ratificering i sig inte grundar någon sådan rätt. 
Många av ILO:s konventioner betraktas globalt sett som normbildande, men 
i förhållande till svensk arbetsrätt medför de inte någon egentlig 
förstärkning.59 ILO:s konvention (nr 158) om uppsägning av 
anställningsavtal på arbetsgivarens initiativ (1982) har i skrivande stund 
ratificerats av 36 medlemsstater inklusive Sverige.60 Konventionen anses ge 
uttryck för en internationell minimistandard rörande uppsägning från 
arbetsgivaren sida. Enligt denna konvention får en arbetstagare inte sägas 
upp om det inte föreligger ett giltigt skäl för uppsägning, vilket antingen kan 
vara kopplat till arbetstagarens duglighet eller uppförande eller kopplat till 
verksamhetens behov.61 
 
På en europeisk nivå har grundläggande mänskliga rättigheter reglerats 
sedan grundandet av Europarådet år 1949. Bland Europarådets närmare 50 
medlemsstater finns samtliga EU-länder. Till skillnad från EU saknar 
Europarådet överstatliga befogenheter. Europarådet har som huvudsyfte att 
värna om individens rättigheter och på så sätt skapa ett stabilt Europa. 
Europarådets arbete har bland annat resulterat i Europeiska konventionen 
om skydd för de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna 
                                                 
58 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 44. 
59 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 44-45; ILO: Alphabetical list of ILO member 
countries, <http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/country.htm>, besökt 2017-
09-15. 
60 ILO – Normlex: Ratifications of C158 - Termination of Employment Convention, 1982, 
<http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_IN
STRUMENT_ID:312303:NO>, besökt 2017-09-15; Prop. 1982/83:124 s. 1. 
61 Källström och Malmberg (2016) s. 135.  
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från år 1950 (EKMR). I samband med upprättandet av EKMR upprättades 
också den Europeiska domstolen för mänskliga rättigheter, även benämnd 
som Europadomstolen, i Strasbourg med syfte och uppgift att avgöra mål 
avseende om en medlemsstat har brutit mot förpliktelser som man som 
medlemsstat är förbunden till att upprätthålla enligt EKMR.62 Europarådet 
har även en social stadga, vilken tillkom år 1961 och reviderades år 1996. 
Den sociala stadgan anses utgöra ett komplement till EKMR och skyddar 
mänskliga rättigheter på det sociala området såsom exempelvis på 
arbetsmarknaden genom att tillförsäkra arbetstagare ett visst skydd.63 I 
artikel 24 i den reviderade sociala stadgan anges att alla arbetstagare har rätt 
till skydd mot uppsägning utan saklig grund. Noteras bör dock att Sverige 
inte har ratificerat artikel 24 eftersom LAS inte omfattar ”alla arbetstagare” 
enligt LAS 1 §.64 I viss utsträckning är den sociala stadgan även en del av 
EU rätten eftersom det görs hänvisningar till denna i FEUF och i EU:s 
rättighetsstadga. Vidare har exempelvis artikel 30 i rättighetsstadgan 
inspirerats av artikel 24 i den sociala stadgan, med andra ord finns det 
således beröringspunkter mellan dessa instrument.65 
 
2.4 IP-rättsliga aspekter 
2.4.1 Domsrätt 
Utgångspunkten är att ett anställningsavtal som har ingåtts mellan parter 
som har hemvist eller säte i Sverige omfattas av svensk reglering. Enligt de 
svenska processrättsliga reglerna ska en arbetsrättslig tvist avgöras i 
Arbetsdomstolen eller tingsrätt. Emellertid förekommer det ibland att 
anställningsförhållanden har internationella inslag i och med att någon av 
parterna har en utländsk anknytning. I dessa fall kan det uppstå en situation 
där det eventuellt inte är svensk domstol som ska avgöra en uppkommen 
tvist, trots att det finns en koppling till Sverige. Istället kan det vara så att 
tvisten ska prövas i det land där den utländske parten har sin anknytning. 
Svaret på frågan om vilket lands domstol som faktiskt är behörig att slita 
tvisten brukar benämnas som domsrätt och den kan vanligtvis besvaras med 
hjälp av den internationella privat- och processrätten, som i vardagligt tal 
ofta kallas för IP-rätt. Det huvudsakliga syftet bakom IP-rätten är att 
                                                 
62 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 45-46; Nyström (2017) s. 96. 
63 Nyström (2017) s. 97; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 46.  
64 Källström och Malmberg (2016) s. 135; Prop. 1997/98:82 s. 30-31. 
65 Nyström (2017) s. 97; Källström och Malmberg (2016) s. 135.  
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underlätta för såväl enskilda privatpersoner som företag att röra sig över 
nationsgränser.66 
När det är fråga om en tvist där svaranden har hemvist i en EU-medlemsstat 
tillämpas sedan år 2015 Bryssel Ia-förordningen67 för att avgöra vilken 
domstol som är rätt forum i det enskilda fallet. Bryssel Ia-förordningen 
ersatte den tidigare Bryssel I-förordningen68 som tillämpats sedan år 2002, 
dessa två skiljer sig lite åt materiellt sett. Bryssel I-förordningen har i sin tur 
tidigare ersatt Brysselkonventionen69. Bryssel Ia-förordningen är en EU-
förordning som är direkt tillämplig i medlemsstaterna, med undantag för 
Danmark eftersom landet inte deltar i EU:s så kallade civilrättsliga 
samarbete. Emellertid omfattas Danmark av bestämmelserna genom en 
särskild överenskommelse i formen av ett bilateralt avtal. Bryssel Ia-
förordningen är ett så kallat dubbelt instrument, vilket i detta sammanhang 
innebär att förordningen både omfattar domsrättsregler och regler om 
erkännande och verkställighet av avgöranden. När det istället är fråga om en 
tvist där svaranden har hemvist i någon av EFTA-staterna Norge, Island och 
Schweiz (Liechtenstein deltar ej) tillämpas istället Luganokonventionen70. 
Denna konvention är således tillämplig mellan EU- och EFTA-stater eller 
mellan EFTA-stater sinsemellan. Luganokonventionen är anpassad efter 
Bryssel I-förordningen, på några års sikt kommer sannolikt en liknade 
anpassning ske till Bryssel Ia-förordningen. Luganokonventionen är öppen 
för anslutning av stater som varken tillhör EU eller EFTA-stater, men det 
har än så länge inte skett någon sådan anslutning. Såväl Bryssel Ia-
förordningen som Luganokonventionen ska tillämpas av domstolarna ex 
officio, med andra ord ska dessa regelverk beaktas av domstolarna på eget 
initiativ utan någon begäran av part. När frågan om domsrätt uppstår i 
förhållande till länder som varken omfattas av Bryssel Ia-förordningen eller 
Luganokonventionen tillämpas istället respektive stats nationella 
domsrättsregler.71 Av artikel 1 framgår att Bryssel Ia-förordningen är 
tillämplig på alla typer av privaträttsliga tvister och dess utgångspunkt är att 
avtalsfrihet råder. Vanligtvis kan parterna själva komma överens om vilket 
lands domstol som ska avgöra tvisten genom ett så kallat prorogationsavtal. 
                                                 
66 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 47-48. 
67 Europaparlamentets och rådets förordning (EU) nr 1215/2012 av den 12 december 2012 
om domstols behörighet och om erkännande och verkställighet av domar på privaträttens 
område. 
68 Rådets förordning (EG) nr 44/2001 av den 22 december 2000 om domstols behörighet 
och om erkännande och verkställighet av domar på privaträttens område. 
69 1968 års Brysselkonvention om domstols behörighet och om verkställighet av domar på 
privaträttens område. 
70 Rådets beslut (2007/712/EG) av den 15 oktober 2007 om undertecknande, på 
gemenskapens vägnar, av konventionen om domstols behörighet och om erkännande och 
verkställighet av domar på privaträttens område. 
71 Bogdan (2014) s. 102-103; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 48-50. 
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Emellertid är prorogationsfriheten begränsad när det är fråga om 
anställningsavtal, syftet bakom detta är just att skydda arbetstagaren.72 
 
Huvudregeln i såväl Bryssel Ia-förordningen som Luganokonventionen är 
att det är domstolen i det land där svaranden har sin hemvist som ska avgöra 
målet i fråga, vilket benämns som forum domicilii. I Bryssel Ia-förordningen 
framgår denna huvudregel av artikel 4 och detta gäller oberoende av om 
svaranden har medborgarskap i det aktuella landet. För att huvudregeln inte 
ska medföra negativa konsekvenser för exempelvis arbetstagare finns det en 
kompletterande regel som för den enskilde arbetstagaren kan betraktas som 
gynnsam. Detta eftersom aspekter såsom språksvårigheter och resekostnader 
då kan undvikas. Regeln i fråga framgår av artikel 7.1.a Bryssel Ia-
förordningen, vilken föreskriver att om talan avser avtal kan tvisten avgöras 
av domstol i det land där avtalsförpliktelsen uppfylls. Det rör sig med andra 
ord om ett specialforum. Att detta även gäller i kollektivavtalstvister har 
bekräftats i praxis genom EU-domstolens avgörande i mål C-18/02 Tor 
Caledonia73 samt genom Arbetsdomstolens avgörande AD 2014 nr 76. 
Vidare framgår det av artikel 7.1.b att en talan som avser anställningsavtal 
kan väckas vid domstol i det land där arbetet vanligtvis utförs.74  
 
I Bryssel Ia-förordningen regleras frågan om behörighet i tvister om 
anställningsavtal särskilt i avsnitt 5 som består av artiklarna 20-23. I princip 
är dessa regler exklusivt tillämpliga avseende tvister om anställningsavtal. I 
artikel 21.1.a stadgas att en talan mot en arbetsgivare som har hemvist i en 
medlemsstat kan väckas vid domstol i den aktuella hemviststaten. I artikel 
21.1.b.i stadgas vidare att en talan mot en arbetsgivare också kan väckas vid 
domstolen för orten där arbetstagaren vanligtvis utför eller senast utförde 
sitt arbete, vilket benämns som forum loci laboris. Det är således möjligt för 
arbetstagaren att välja vilken av dessa domstolar som denne vill väcka talan 
vid, men det går ej att välja mer än ett lands domstol i taget. Ifall 
arbetstagaren inte vanligtvis utför sitt arbete i ett och samma land är det 
möjligt för denne att väcka talan vid domstolen för den ort där affärsstället 
vid vilket arbetstagaren anställts är eller var beläget, vilket framgår av 
artikel 21.1.b.ii.75  
 
Bedömningen av var arbetstagaren vanligtvis utför merparten av sitt arbete 
ska göras i ljuset av alla de faktorer som karakteriserar denna aktivitet i det 
                                                 
72 Nyström (2017) s. 124.  
73 Mål C-18/02 Danmarks Rederiforening, som för talan för DFDS Torline A/S mot LO 
Landsorganisationen i Sverige, som för talan för SEKO Sjöfolk Facket för Service och 
Kommunikation, EU:C:2004:74. 
74 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 50-51; Nyström (2017) s. 124. 
75 Nyström (2017) s. 124-125.  
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enskilda fallet. I målet Weber76 som rörde motsvarande formulering i 
Brysselkonventionen uttalade EU-domstolen att denna ort är där 
arbetstagaren utför majoriteten av sina åligganden gentemot arbetsgivaren. 
Vid fastställandet av denna ort ska hela anställningsperioden beaktas. I fall 
där det har rört sig om en arbetstagare som utför olika typer av arbete i de 
olika länderna har EU-domstolen gjort sin bedömning utifrån var 
arbetstagaren har upprättat det faktiska centret för sin yrkesverksamhet. När 
det istället är fråga om samma typ av arbete som utförs i de olika länderna är 
det således den ort där arbetstagaren har tillbringat den största delen av 
arbetstiden som betraktas som lex loci laboris. I fall där en arbetstagare först 
har utfört arbetet på en bestämd ort och sedan varaktigt sysselsattas på en 
annan ort har EU-domstolen funnit att den senare orten ska betraktas som 
forum loci laboris om det är parternas vilja att den nya orten ska ses som 
platsen för arbetstagarens arbete.77 Frågan om vad som avses med begreppet 
vanligtvis utför sitt arbete har även behandlats i Arbetsdomstolen i 
rättsfallet AD 2004 nr 15. Målet gällde en svensk arbetstagare som var 
anställd hos ett danskt bolag som i viss utsträckning bedrev verksamhet i 
Sverige. Arbetstagaren hade huvudsakligen arbetat i Sverige, men denne 
skulle börja jobba i Danmark när anställningen avbröts. Arbetsdomstolen 
uttalade att den faktiskt genomförda anställningsperioden skulle vara 
avgörande i bedömningen och således inte den planerade arbetstiden. 
Eftersom arbetet mot denna bakgrund till alldeles övervägande del utfördes i 
Sverige fann Arbetsdomstolen att svensk domstol var behörig.78 
 
I artikel 22.1 i Bryssel Ia-förordningen stadgas att en arbetsgivare endast får 
väcka talan mot arbetstagare vid domstolar i den medlemsstat där 
arbetstagaren i fråga har sin hemvist. Av artikel 23 framgår att ett 
prorogationsavtal som försämrar arbetstagarens möjligheter att välja 
domstol endast är tillåtet ifall det ingåtts efter att tvisten uppkommit eller 
ifall det ger arbetstagaren rätt att väcka talan vid andra domstolar än de som 
anges i Bryssel Ia-förordningens avsnitt 5 om behörighet vid tvister om 
anställningsavtal.79   
 
Det följer av både Bryssel Ia-förordningen och Luganokonventionen att en 
dom som har meddelats i en konventionsstat ska erkännas i de andra 
staterna utan vidare. Det enda möjliga undantaget är ifall domen 
uppenbarligen skulle strida mot grunderna för rättsordningen i staten där 
den görs gällande, vilket benämns som ordre public. Både Bryssel Ia-
                                                 
76 Mål C-37/00 Herbert Weber mot Universal Ogden Services Ltd, EU:C:2002:122. 
77 Nyström (2017) s. 125-126. 
78 Seth (2009) s. 155, 167-168.  
79 Nyström (2017) s. 126. 
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förordningen och Luganokonventionen är subsidiära i förhållande till lex 
specialis, vilket innebär att sådana EU-bestämmelser som reglerar domsrätt 
på vissa särskilda områden istället aktualiseras i en del sammanhang.80 Ett 
sådant exempel är utstationeringsdirektivet som i artikel 6 stadgar att för att 
göra gällande rätten till de arbets- och anställningsvillkor som förordningen 
föreskriver:  
 
kan talan väckas i den medlemsstat inom vars territorium 
arbetstagaren är eller har varit utstationerad, utan att detta i 
förekommande fall påverkar möjligheten att i enlighet med 
internationella konventioner om rättslig behörighet att väcka 
talan i en annan stat.81 
 
2.4.2 Tillämplig lag  
En annan IP-rättslig frågeställning som ofta uppstår i sammanhang där det 
finns internationella inslag är vilket lands lag en domstol ska tillämpa i 
händelse av en tvist, vilket brukar benämnas som lagval. Numera reglerar 
Rom I-förordningen82 frågan om tillämplig lag för avtalsförpliktelser där val 
mellan olika rättssystem kan aktualiseras.83 LAS internationella 
tillämplighet regleras därmed i förekommande fall genom Rom I-
förordningen.84 I linje med övrig svensk nationell arbetsrättslagstiftning 
saknar LAS dock uttryckliga bestämmelser om tillämplig lag för 
anställningsavtal med internationella inslag.85 Som tidigare nämnts följer det 
av förarbetena att LAS är tillämplig på anställning som har en dominerande 
anknytning till Sverige eller till svenska förhållanden.86  
 
Rom I-förordningen tillämpas på avtal som ingåtts efter den 17 december 
2009, vilket framgår av dess artikel 28. Rom I-förordningen har ersatt den 
tidigare Romkonventionen87, emellertid tillämpas fortfarande den 
sistnämnda på avtal som ingåtts före den 17 december 2009. Detta innebär 
således att även det äldre regelverket kommer att fortsätta vara relevant 
under en lång tid framöver. Vid en jämförelse av förordningen och 
                                                 
80 Nyström (2017) s. 127; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 49.  
81 Utstationeringsdirektivet artikel 6.  
82 Europaparlamentets och rådets förordning (EG) nr 593/2008 av den 17 juni 2008 om 
tillämplig lag för avtalsförpliktelser (Rom I).  
83 Nyström (2017) s. 127. 
84 Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anställningsskydd, inledande kommentar, 
Karnov (2017-09-27). 
85 Nyström (2017) s. 127. 
86 Bäckström m.fl. (2014) s. 16. 
87 1980 års Romkonvention om tillämplig lag på avtalsförpliktelser.  
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konventionen är de sakliga skillnaderna relativt små.88 I likhet med både 
Bryssel Ia-förordningen och Luganokonventionen är såväl 
Romkonventionen som Rom I-förordningen subsidiära i förhållande till lex 
specialis på området.89 Det bör här observeras att i de fall då 
utstationeringsdirektivet är tillämpligt har dessa lagvalsbestämmelser 
företräde framför Rom I-förordningen, viket framgår av skäl 11 i ingressen 
till utstationeringsdirektivet och i skäl 34 i ingressen till Rom I-
förordningen.90 
 
Till skillnad från Romkonventionen, som inte är en del av EU:s sekundärrätt 
utan ett mellanstatligt instrument, är Rom I-förordningen direkt tillämplig i 
EU:s medlemsstater med undantag för Danmark.91 Som tidigare nämnts har 
Danmark valt att inte delta EU:s civilrättsliga samarbete. I Danmark 
tillämpas istället Romkonventionen även fortsättningsvis.92 
Att Danmark står utanför förordningen framgår av skäl 46 i ingressen till 
Rom I-förordningen. Emellertid saknar detta faktum ofta betydelse för 
svenskt vidkommande. Av artikel 2 framgår att den lag som anvisas i Rom 
I-förordningen ska tillämpas även om det rör sig om lagen i en icke-
medlemsstat. Detta rubriceras med att förordningen har universell 
tillämpning. Rom I-förordningen förutsätter således inte reciprocitet. Detta 
innebär att det i princip inte spelar någon roll för svensk domstols 
vidkommande att förordningen varken är bindande eller tillämplig i 
Danmark.93 
 
Huvudregeln i Rom I-förordningen är att parterna fritt kan komma överens 
om vilket lands lag som deras avtal ska vara underkastat, vilket följer av 
artikel 3. Med andra ord finns det inte något krav på att det ska finnas en 
anknytning till den av parterna valda rättsordningen vars lag ska vara 
tillämplig. I förordningen finns det inte några uppställda formkrav, men 
lagvalet ska vara uttryckligt eller tydligt framgå av avtalsvillkoren eller av 
övriga omständigheter. Artikel 4 stadgar att om någon tillämplig lag inte har 
valts ska avtalet styras av lagen i det land där till vilket avtalet har den 
närmaste anknytningen, vilket brukar benämnas som den individualiserade 
metoden. Denna utgångpunkt gäller bland annat när det rör sig om 
kollektivavtal.94  
 
                                                 
88 Nyström (2017) s. 127; Bogdan (2014) s. 226-227.  
89 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 52. 
90 Nyström (2017) s. 159.  
91 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 52; Nyström (2017) s. 127.  
92 Bogdan (2008) s. 443. 
93 Bogdan (2014) s. 229; Bogdan (2009) s. 15. 
94 Nyström (2017) s. 127; Källström och Malmberg (2016) s. 306.  
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Det finns emellertid särskilda bestämmelser i Rom I-förordningens artikel 8 
som reglerar individuella anställningsavtal, vilken inskränker möjligheten 
att välja lag med syfte att skydda arbetstagaren. Artikel 8.1 stadgar att 
parternas lagval inte får medföra att arbetstagaren berövas det skydd som 
denne tillförsäkras genom tvingande regler i den lag som hade varit 
tillämplig ifall det inte gjorts något lagval. I praktiken innebär detta att avtal 
om lagval endast medför mer förmånliga regler för arbetstagare och mer 
restriktiva regler för arbetsgivare, vilket betyder att arbetsgivare ofta saknar 
intresse av att ingå sådana avtal eftersom det i princip endast är till deras 
nackdel. Av artikel 8.2 följer att när parterna inte har gjort något lagval 
avseende ett individuellt anställningsavtal ska i första hand lagen i det land 
där den anställde vid fullgörandet av avtalet vanligtvis utför sitt arbete 
tillämpas, utgångspunkten är således lex loci laboris. Detsamma gäller när 
arbetstagaren tillfälligt arbetar i ett annat land under förutsättning att 
arbetstagaren förväntas återuppta arbetet i ursprungslandet efter att denne 
slutfört sin uppgift i utlandet. Även om ett nytt anställningsavtal skulle 
slutas med den ursprunglige arbetsgivaren eller med en arbetsgivare inom 
samma företagsgrupp som den ursprunglige arbetsgivaren, skulle detta inte 
utgöra ett hinder för att arbetstagaren skulle anses tillfälligtvis utföra arbete i 
ett annat land. Detta framgår av skäl 36 i ingressen till Rom I-
förordningen.95 Av praxis från EU-domstolen följer att begreppet vanligtvis 
utför sitt arbete i artikel 8.2 ska ges extensiv tolkning, detta har bland annat 
uttalats i målet Koelzsch96 som gällde motsvarande bestämmelse i 
Romkonventionen.97 I andra hand tillämpas lagen i land där företaget där 
arbetstagaren är anställd är beläget, vilket framgår av artikel 8.3. Emellertid 
stadgar artikel 8.4 att ifall det framgår av de samlade omständigheterna att 
anställningsavtalet har en närmare anknytning till ett annat land än vad som 
anges i artiklarna 8.2 och 8.3 ska istället lagen i detta land tillämpas. Denna 
situation kan exempelvis uppstå när en arbetstagare skickas ut för att arbeta 
på företagets dotterbolag som är beläget i ett annat land. I dessa fall styr ofta 
moderbolagets land lagvalet även om det rör sig om en långvarig anställning 
hos dotterbolaget eftersom det ändå finns en starkare anknytning till 
moderbolagets land.98 
 
Även om det av parternas lagval framgår att ett annat lands lag ska tillämpas 
kan svenska domstolar tillämpa sådana regler i svensk rätt som betraktas 
som internationellt tvingande. I artikel 9.1 i Rom I-förordningen stadgas att: 
 
                                                 
95 Källström och Malmberg (2016) s. 306-307; Nyström (2017) s. 127-128. 
96 Mål C-29/10 Heiko Koelzsch mot État du Grand-Duché de Luxembourg, 
EU:C:2011:151. 
97 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 54.  
98 Källström och Malmberg (2016) s. 307; Nyström (2017) s. 128.  
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Internationellt tvingande regler är regler som ett land anser vara 
så avgörande för att skydda allmänintressen, t.ex. sin politiska, 
sociala och ekonomiska struktur, att landet kräver att de 
tillämpas vid alla situationer inom dess tillämpningsområde, 
oavsett vilken lag som annars ska tillämpas på avtalet enligt 
denna förordning.99 
 
Av artikel 9.2 följer att bestämmelserna i förordningen inte ska begränsa en 
tillämpning av internationellt tvingande regler i domstolslandet. Mot 
bakgrund av att en arbetstagare med stöd av artikel 8.1 har möjlighet att 
åberopa sådan tvingande arbetsrättslig lagstiftning som gäller i det land där 
denne vanligtvis utför sitt arbete, torde denna bestämmelse i praktiken 
främst ha betydelse när det är fråga om en anställning med svagare 
anknytning till Sverige. Ett sådant exempel är om arbetet endast tillfälligt 
utförs här. Arbetsdomstolen har i det tidigare nämnda rättsfallet AD 2001 nr 
110, där äldre oskrivna lagvalsregler tillämpades och där arbetstagaren 
huvudsakligen utförde sitt arbete i Sverige, funnit att vissa bestämmelser i 
LAS såsom LAS 7 §, utgör sådana internationellt tvinnande regler som är 
tillämpliga oberoende av vilken lag som i övrigt är tillämplig på det aktuella 
rättsförhållandet. Däremot har Arbetsdomstolen i mål AD 2004 nr 45, som 
gällde en brittisk medborgare som var anställd vid ett bolag med säte i 
Sverige och enbart utförde sitt arbete i Ryssland, funnit att anknytningen till 
Sverige var för svag för att LAS bestämmer skulle anses ha internationellt 
tvingande verkan. Av artikel 21 i Rom I-förordningen framgår att svensk 
domstol dessutom kan vägra att tillämpa sådana utländska regler som är 
uppenbart oförenliga med grunderna för den svenska rättsordningen, vilket 
brukar benämnas som ordre public. Emellertid har domstolarna i Sverige 
generellt sett varit tämligen restriktiva att på denna grund underkänna 
innehållet i utländsk rätt och det gäller även på arbetsrättens område.100 
 
                                                 
99 Rom I-förordningen artikel 9.1. 
100 Källström och Malmberg (2016) s. 307-308.  
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3 Närmare om omplacering 
3.1 Saklig grund i form av arbetsbrist 
Anställningsskyddet i Sverige är uppbyggt av flera sammanvävda 
beståndsdelar. Grundstommen för detta utgörs av kravet i LAS 7 § om 
saklig grund vid uppsägning från arbetsgivarens sida.101 LAS tillhandhåller 
delvis olikartade regelset beroende på om det är fråga om arbetsbrist eller 
personliga skäl, vilka utgör de två kategorierna av saklig grund.102 I den 
fortsatta framställningen kommer enbart saklig grund med anledning av 
arbetsbrist att behandlas.  
 
Av förarbetena till LAS framgår att arbetsbrist normalt sett utgör saklig 
grund för uppsägning. Det framhålls bland annat att det inte går att kräva av 
en arbetsgivare att denne har sin verksamhet igång i oförändrad utsträckning 
enbart för att tillgodose arbetstagarens anställningstrygghet.103 Det har 
angetts att ett effektivt näringsliv utgör en nödvändig förutsättning för att 
det ska ske en fortsatt ekonomisk tillväxt och att nya jobb därmed skapas. 
Mot bakgrund av detta behöver man acceptera att det händer att företag 
läggs ner eller att det sker en inskränkning eller omläggning av driften. 
Däremot har det i förarbetena anförts att arbetsgivaren bör överväga alla de 
möjligheter som står till buds för att genomföra den driftsförändring som det 
är fråga om utan att arbetstagare behöver sägas upp. Detta kan ske 
exempelvis genom omplacering, naturlig avgång eller succesiv avveckling. 
Emellertid är det arbetsgivaren som ytterst bedömer om det föreligger behov 
av att genomföra en driftsänkning och dess påverkan på arbetsstyrkan blir 
den avgörande faktorn för om det ska anses föreligga arbetsbrist.104 
 
I LAS saknas det en definition av begreppet arbetsbrist. Av praxis från 
Arbetsdomstolen följer att begreppet har getts en negativ bestämning. Detta 
innebär att begreppet arbetsbrist inte bara omfattar situationer där det 
föreligger en konkret brist på arbetsuppgifter, utan alla sådana fall där en 
uppsägning från arbetsgivarens sida sker av någon annan anledning än på 
grund av förhållanden som hänför sig till arbetstagaren personligen. Således 
omfattar begreppet arbetsbrist exempelvis även en situation där en 
arbetsgivare är av uppfattningen att det inte länge är befogat att bedriva viss 
                                                 
101 Glavå och Hansson (2016) s. 388.  
102 Bäckström m.fl. (2014) s. 100; Källström och Malmberg (2016) s. 139.  
103 Prop. 1973:129 s. 61-62; Prop. 1981/82:71 s. 64-65; Bäckström m.fl. (2014) s. 139. 
104 Prop. 1973:129 s. 123; Prop. 1981/82:71 s. 65; Bäckström m.fl. (2014) s. 139. 
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verksamhet eller då denne av företagsekonomiska, organisatoriska eller av 
därmed jämförliga skäl bedömer att det är nödvändigt att säga upp en eller 
flera av sina arbetstagare, vilket bland annat följer av AD 2015 nr 57.105 Det 
kan dock påpekas att sådana påståenden från arbetsgivaren om att ett 
verksamhetsrelaterat skäl utgör grunden för en uppsägning inte ska godtas 
om arbetsgivaren egentligen har haft andra skäl för uppsägningen. Vid 
sådan ”fingerad arbetsbrist” ska istället de verkliga skälen ligga till grund 
för prövningen av om saklig grund kan anses föreligga.106 
 
Även om arbetsbrist skulle föreligga får inte en uppsägning ske ifall det är 
skäligt att kräva att arbetsgivaren istället bereder arbetstagaren eller 
arbetstagarna som berörs annat arbete hos sig. Detta följer av LAS 7 § 2 st. 
och brukar benämnas i termer av att arbetsgivaren har en 
omplaceringsskyldighet. Med andra ord föreligger inte saklig grund för 
uppsägning när det är skäligt att kräva att arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagaren. Denna bestämmelse har en stor en stor praktisk betydelse för 
anställningsskyddet och har gett upphov till en mängd tvister i 
Arbetsdomstolen.107 En omplacering av en arbetstagare inom företaget till 
annat arbete, annan avdelning eller annan arbetsplats är inte att betrakta som 
någon form av avbrott i anställningen, utan tvärtom är kan det ses som en 
utväg för att undvika uppsägning och därmed bevara anställningen.108 
 
3.2 Arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet 
3.2.1 Omplaceringsutredning 
Det följer av förarbetena att syftet med bestämmelsen om arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet är att förstärka arbetstagarnas anställningsskydd.109 
I LAS 7 § 2 st. stadgas således att det kan vara skäligt att kräva att 
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig när det är fråga om 
uppsägning. Denna omplaceringsskyldighet måste fullgöras av 
arbetsgivaren oavsett om grunden för uppsägningen är arbetsbrist eller 
personliga skäl.110 I AD 2000 nr 9 har domstolen sammanfattat innebörden 
av denna bestämmelse på följande vis:  
 
                                                 
105 Källström och Malmberg (2016) s. 139; AD 2015 nr 57.  
106 Källström och Malmberg (2016) s. 140. 
107 Källström och Malmberg (2016) s. 150; Glavå och Hansson (2016) s. 402. 
108 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 234. 
109 Prop. 1973:129 s. 122.  
110 Bäckström m.fl. (2014) s. 146. 
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I denna skyldighet ligger att arbetsgivaren före en uppsägning 
skall utreda omplaceringsmöjligheterna. Uppsägning bör vara 
den yttersta åtgärd som får sättas in först när alla andra 
möjligheter att undvika en uppsägning har uttömts. I 
omplaceringsskyldigheten ligger att arbetsgivaren skall göra en 
noggrann utredning i omplaceringsfrågan och anstränga sig för 
att ta till vara de möjligheter som finns att ordna en omplacering 
[…]. Omplaceringsskyldigheten är dock begränsad till arbeten 
som är lediga och som arbetstagaren dessutom har tillräckliga 
kvalifikationer för. Utgångspunkten är att arbetsgivaren själv 
har att bestämma vilka kvalifikationer som skall föreligga för 
anställning på en viss befattning.111  
 
Bestämmelsen kan därmed sägas innehålla två delmoment, det ska dels vara 
skäligt, dels vara möjligt att omplacera arbetstagaren.112 En förutsättning för 
att en omplacering ska aktualiseras är således att det finns en befattning eller 
lediga arbetsuppgifter som arbetsgivaren kan erbjuda arbetstagaren. Med 
andra ord behöver det finnas någon form av vakans för att en omplacering 
ska kunna möjliggöras. Det går heller inte att kräva att någon annan friställs 
för att den aktuelle arbetstagaren ska kunna omplaceras, vilket följer av 
bland annat AD 1994 nr 1. Därmed ska det röra sig om en befintlig 
vakans.113 En annan förutsättning för att arbetstagaren ska kunna omplaceras 
är således att denne har tillräckliga kvalifikationer för de aktuella 
arbetsuppgifterna. Emellertid ska detta inte uppfattas som att arbetstagaren 
behöver behärska de nya arbetsuppgifterna redan den första dagen, utan 
arbetsgivaren måste acceptera en viss inlärningstid.114 Av AD 1996 nr 54 
följer att arbetsgivaren har rätt att själv bestämma vilka kvalifikationer som 
ska ligga till grund för en viss befattning. Undantag från denna 
utgångspunkt kan dock göras om de uppställda kraven exempelvis framstår 
som ett sätt att kringgå bestämmelser som följer av lag eller avtal eller på 
något annat vis strider mot god sed på arbetsmarknaden.115 
 
Huvudregeln och utgångspunkten som formulerats i förarbetena är att 
arbetsgivaren i första hand ska undersöka om det går att erbjuda 
arbetstagaren ett arbete som är likvärdigt med det som personen i fråga haft 
tidigare. Om möjligt bör omplacering i första hand ske till sådana 
arbetsuppgifter som arbetstagaren är skyldig att utföra inom ramen för 
dennes anställningsavtal. Om inte detta är möjligt är arbetsgivaren dock 
                                                 
111 AD 2000 nr 9. 
112 Glavå och Hansson (2016) s. 403.  
113 Bäckström m.fl. (2014) s. 146. 
114 Bäckström m.fl. (2014) s. 148.  
115 AD 1996 nr 54.  
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skyldig att vidare undersöka om arbetstagaren kan omplaceras till någon 
annan del av företaget.116 Av AD 1988 nr 82 framgår att i fall där företaget 
har flera driftsenheter ska arbetsgivaren i sin omplaceringsutredning i 
princip undersöka möjlighet till omplacering vid företagets alla 
driftsenheter. Däremot har arbetsgivaren inte någon skyldighet att försöka 
omplacera arbetstagaren till ett annat företag inom samma koncern.117 Detta 
innebär således att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet inte sträcker sig 
utanför den juridiska person som arbetstagaren är anställd vid. Detta skulle 
även vara fallet om det skulle finnas ett närmare ekonomiskt eller personligt 
samband i ett koncernförhållande eller mellan verksamheter som under 
tidens gång har avknoppats eller bolagiserats. Det kan dock i enskilda fall 
finnas skäl för att göra undantag från denna utgångpunkt om det är fråga om 
exempelvis organisatoriska förändringar som syftar till att kringgå lagen 
eller som står i strid med vad som är att betrakta som god sed på 
arbetsmarknaden. Emellertid är utrymmet för ett sådant undantag i realiteten 
begränsat. Vidare anses en arbetsgivare inte kunna fullgöra sin 
omplaceringsskyldighet genom att erbjuda anställning hos en annan 
arbetsgivare, vilket följer av AD 1987 nr 2.118 
 
Om det inte föreligger några omplaceringsmöjligheter kan det givetvis inte 
ske någon omplacering. Som regel går det inte att kräva att arbetsgivaren 
ska inrätta en ny befattning eller att denna på annat vis behöver vidta mer 
omfattande organisationsförändringar för att uppfylla sin 
omplaceringsskyldighet. Av praxis följer att omplaceringsskyldigheten av 
praktiska skäl blir mer begränsad när det är fråga om mindre företag.119 
Vidare har Arbetsdomstolen i AD 1996 nr 144 uttalat att det varken av LAS 
eller dess förarbeten går att dra någon slutsats om att LAS 7 § 2 st. ger en 
övertalig arbetstagare en absolut rätt till omplacering till en likvärdig 
anställning, även om det finns en sådan ledig hos arbetsgivaren. Det följer 
också av samma rättsfall att det inte går att utläsa ur denna bestämmelse i 
LAS att det ska förkomma någon så kallad senioritetsprincip med 
innebörden att en arbetstagare på grund av sin ålder eller anställningstid 
skulle ha företrädesrätt till en ledig befattning framför de andra 
arbetstagarna som är anställda hos arbetsgivaren i fråga.120 
Omplaceringsskyldigheten innefattar i princip ingen rätt för arbetstagaren att 
bibehålla samma typ av befattning eller samma slags anställningsvillkor i 
form av exempelvis lön och arbetstidsmått som denne tidigare har haft. 
                                                 
116 Prop. 1973:129 s. 121-122; Prop. 1973:129 s. 243; Bäckström m.fl. (2014) s. 146-147.  
117 AD 1988 nr 82; Bäckström m.fl. (2014) s. 146-147. 
118 Källström och Malmberg (2016) s. 146; AD 1987 nr 2. 
119 Bäckström m.fl. (2014) s. 147-148. 
120 AD 1996 nr 144. 
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Istället kan skyldigheten primärt sägas syfta till att skydda anställningen 
som sådan.121 
 
Arbetsgivaren måste i sin omplaceringsutredning anstränga sig för att 
undersöka möjligheterna till att omplacera arbetstagaren och erbjuda denne 
tillgängliga arbeten. Det följer av omplaceringsskyldigheten att 
arbetsgivaren ska göra en noggrann utredning av omplaceringsfrågan. Om 
det skulle uppstå en situation där det är oklart huruvida en omplacering har 
kunnat ske, bör detta normalt ses som att arbetsgivaren inte har fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet, vilket framgår av bland annat AD 2010 nr 10. 
Endast när det är arbetsbrist som är orsaken till omplaceringen och under 
förutsättning att ett flertal anställda berörs kan det vara godtagbart med en 
mer översiktlig bedömning av omplaceringsfrågan. Vidare är det 
arbetsgivaren som har bevisbördan för att arbetstagaren har givits ett tydligt 
och preciserat erbjudande om omplacering innan uppsägningen har skett. I 
samband med erbjudande om omplacering är det också viktigt att det klart 
framgår för arbetstagaren att uppsägning blir alternativet om denne väljer att 
inte acceptera omplaceringserbjudandet.122 Om arbetsgivaren inte har 
genomfört en tillräckligt grundlig omplaceringsutredning kan denne bli 
skadeståndsskyldig.123 
 
3.2.2 Förhållandet mellan 
omplaceringsskyldigheten och 
turordningsreglerna 
Det framgår av praxis att LAS 7 § har företräde framför LAS 22 § som 
innehåller bestämmelser om turordning vid uppsägning. Av AD 2009 nr 50 
följer att arbetsgivaren har en skyldighet att först försöka omplacera 
arbetstagarna till andra arbeten hos sig i enlighet med LAS 7 § innan denne 
har en skyldighet att turordna arbetstagarna i enlighet med LAS 22 § samt 
att arbetsgivaren inte behöver fördela de lediga arbeten som finns i 
turordning till arbetstagarna. Detta har även bekräftats i AD 2011 nr 30.124 
Det betyder att om flera arbetstagare ska sägas upp mot bakgrund av att det 
föreligger arbetsbrist behöver arbetsgivaren inte omplacera i turordning 
eftersom omplaceringen är ett alternativ till och har företräde framför 
uppsägning.125 Arbetsdomstolen uttalade i AD 2009 nr 50 att: 
                                                 
121 Öman, Lag (1982:80) om anställningsskydd, kommentar till 7 § under rubriken 2.2 
Omplaceringsskyldigheten, Lexino (2017-11-15).   
122 Bäckström m.fl. (2014) s. 149; AD 2010 nr 10. 
123 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 234. 
124 AD 2009 nr 50; AD 2011 nr 30; Bäckström m.fl. (2014) s. 153. 
125 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 234. 
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Arbetsgivaren torde […] kunna fullgöra sin 
omplaceringsskyldighet enligt 7 § anställningsskyddslagen med 
utgångspunkt från vad som, enligt hans bedömning, är bäst för 
den fortsatta verksamheten. Om arbetsgivaren finner att en viss 
arbetstagare är lämpligare än andra till vissa arbetsuppgifter, 
finns det alltså inte något hinder mot att arbetsgivaren i kraft av 
sin arbetsledningsrätt placerar "rätt man på rätt plats" såvida 
han inte agerar på ett sätt som står i strid mot god sed på 
arbetsmarknaden eller mot regler i 
diskrimineringslagstiftningen.126 
 
Domstolens ställningstagande i AD 2009 nr 50 har kommit att kritiserats. 
Som en kommentar till avgörandet AD 2009 nr 50 har det i den juridiska 
litteraturen getts uttryck för uppfattningen att rättsläget i förhållande till 
LAS 7 § 2 st. strängt taget borde beskrivas som att det är möjligt för en 
arbetsgivare att även på ett senare/relativt sent skede erbjuda anställning till 
två arbetstagare som står längst ner på den tilltänkta turordningslistan för att 
sedan säga upp den arbetstagare som enligt denna turordningslista skulle bli 
uppsagd först i tredje hand utan att agera i strid med LAS.127 Det har även 
från annat håll angetts att AD 2009 nr 15 är en av flera domar från samma 
tidsperiod där Arbetsdomstolen gett ett stort spelrum åt arbetsgivarnas 
arbetsledningsrätt, vilket i sin tur bidrar till en urholkning och försvagning 
av skyddslagstiftningen ur ett arbetstagarperspektiv.128 Andra författare har 
varit något mer återhållsamma i sina kommentarer till detta rättsfall och har 
nöjt sig med att i likhet med domstolen uttala att arbetsgivaren torde kunna 
fullgöra sin omplaceringsskyldighet enligt LAS 7 § efter vad denne anser är 
bäst för verksamheten, under förutsättning att denne inte handlar 
diskriminerande eller i strid med god sed på arbetsmarknaden.129 
 
3.2.3 Arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
Utifrån en arbetsmarknadspolitisk synpunkt kan omplacering betraktas som 
en åtgärd som vidtas för att lösa den situation som uppkommer vid 
arbetsbrist.130 Arbetstagaren har en vidsträckt arbetsskyldighet och det har i 
                                                 
126 AD 2009 nr 50. 
127 Numhauser-Henning och Rönmar (2010) s. 391-392. 
128 Calleman (2011) s. 186-187.  
129 Lunning och Toijer, Lag (1982:80) om anställningsskydd, kommentar till 7 § under 
rubriken Omfattningen av omplaceringsskyldigheten, Zeteo (2017-11-20); Dalekant och 
Weihe, Lag (1982:80) om anställningsskydd, kommentar till 22 § not 72, Karnov (2017-11-
20). 
130 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 235. 
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bland annat AD 1998 nr 150 uttalats att ett beslut om omplacering utgör ett 
arbetsledningsbeslut som arbetsgivaren fritt kan fatta och som vanligtvis 
inte går att överpröva rättslig väg.131 Med andra ord är omplacering ett 
centralt moment i arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Således är 
utgångspunkten att arbetsgivaren inom relativt fria ramar kan disponera över 
arbetskraften inom gränserna för arbetsskyldigheten utan att riskera att 
rättsligt behöva stå in till svars och redogöra för de motiv som ligger till 
grund för beslutet. Den enda generella begränsningen som är rättsligt 
applicerbar i en sådan situation är förhandlingsskyldigheten som följer av 
lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBL). Detta innebär 
att ifall ett beslut medför en viktigare förändring av arbetstagarens 
förhållanden har arbetsgivaren en skyldighet enligt MBL 11 § att på eget 
initiativ påkalla förhandlingar inför ett sådant beslut. Förhandling ska med 
andra ord ske innan åtgärden beslutas och genomförs. Permanenta 
omplaceringar ska i enlighet mer begreppet viktigare förändring i princip 
alltid föranleda primär förhandlingsskyldighet.132 
 
Det kan här noteras att det finns andra begräsningar i arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt när det rör sig om en omplacering på grund av personliga 
skäl. Genom rättsfallet AD 1978 nr 89 etablerade Arbetsdomstolen en 
generell begränsning av arbetsgivarens rätt att kunna omplacera en 
arbetstagare genom den så kallade bastubadarprincipen, där namnet syftar 
på sakförhållandena i det aktuella fallet. Denna princip innebär i korthet att 
arbetsgivaren behöver kunna visa på godtagbara skäl när det är fråga om en 
omplacering av särskilt ingripande slag. Detta motiverades bland annat med 
anställningsskyddets utveckling. En omplaceringsåtgärd som medför 
ingripande verkningar för arbetstagaren kan i vissa fall kan vara jämförbar 
med uppsägning och nyanställning. Bastubadarprincipen är tillämplig då det 
rör sig om en omplacering som får särskilt ingripande verkningar för 
arbetstagaren sett till såväl arbetsuppgifter som till anställningsförmåner och 
anställningsförhållandet i övrigt. Bastubadarprincipen kan sägas utgöra en 
dold klausul i kollektivavtal och en arbetsgivare som bryter mot principen 
kan bli skadeståndsskyldig, dock finns det inte någon ogiltighetspåföljd som 
kan aktualiseras i en sådan situation. Prövningen ska göras enligt objektiva 
grunder och alltså inte främst med arbetstagarens egna preferenser som 
utgångspunkt. Det är alltså endast omplaceringar som har företagits med 
anledning av personliga skäl som kan bli föremål för prövning enligt 
bastubadarprincipen.133 
 
                                                 
131 Glavå och Hansson (2016) s. 587-588; AD 1998 nr 150. 
132 Glavå och Hansson (2016) s. 587-588; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 234-235.  
133 Sigeman och Sjödin (2017) s. 151-152; Källström och Malmberg (2016) s. 75, 229-230. 
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3.3 Arbetstagarens situation 
3.3.1 Arbetstagarens arbetsskyldighet 
I praxis förekommer det en rad skilda ståndpunkter avseende den närmare 
innebörden av arbetstagarens arbetsskyldighet. En utbredd föreställning är 
emellertid att gränsen för arbetsskyldigheten utgörs av tillämpligt 
kollektivavtal, vilket om än outtalat följer av AD 1929 nr 29.134 Detta 
rättsfall har även har gett namn till den så kallade 29/29-principen som 
formulerats av Arbetsdomstolen avseende tolkning av kollektivavtal på 
arbetarområdet i fråga om arbetstagares arbetsskyldighet. 29/29-principen 
anses utgöra en dold klausul i kollektivavtal. En annan utbredd uppfattning 
är att tjänstemän som innehar högre positioner har ett så kallat 
befattningsskydd.135 Arbetsdomstolen har beträffande tjänstemän i rättsfallet 
AD 1980 nr 51 framhållit att i de situationer där det finns 
tjänsteförteckningar, befattningsbeskrivningar eller liknande som preciserar 
tjänstens innehåll ligger det nära till hands att också uppfatta det som att 
arbetsskyldigheten i och med detta också har preciserats. Utifrån 
arbetsgivarens synpunkt innebär detta ett stelare system i jämförelse med de 
kollektivavslutande parternas gemensamma område av arbetsmarknaden.136 
Emellertid är Arbetsdomstolen av uppfattningen att en 
befattningsbeskrivning i sig inte kan: ”anses utgöra en begränsning av den 
arbetsskyldighet som i avsaknad av en sådan beskrivning skulle föreligga”, 
vilket följer av AD 2002 nr 134.137 
 
3.3.2 Skäligt dagpendlingsavstånd 
Av betydelse i sammanhanget är frågan om hur långt arbetsgivarens 
geografiska omplaceringsrätt stäcker sig. Det finns ingen motsvarighet till 
den av Arbetsdomstolen formulerade 29/29-principen beträffande 
geografiska omplaceringar och i regel saknas sådana bestämmelser även i 
kollektivavtal.138 Vidare har själva begreppet skäligt 
omplaceringserbjudande endast behandlats sparsamt i rättspraxis, i 
synnerhet när det är fråga om arbetsbristuppsägningar.139Av praxis framgår 
dock att en arbetstagare anses skyldig att acceptera en såväl tillfällig som 
permanent placering på en annan arbetsplats som ligger på samma ort eller 
                                                 
134 Glavå och Hansson (2016) s. 588-589; AD 1929 nr 29. 
135 Glavå och Hansson (2016) s. 589, 593; Malmberg (1997) s. 135. 
136 AD 1980 nr 51; Glavå och Hansson (2016) s. 589. 
137 AD 2002 nr 134. 
138 Glavå och Hansson (2016) s. 598-599.  
139 Numhauser-Henning och Rönmar (2010) s. 400.  
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på en ort som ligger helt nära. I den juridiska litteraturen har det vidare getts 
uttryck för uppfattningen att omplacering är tillåtet inom ett bekvämt 
pendlingsavstånd, såvida annat inte framgår av individuella tolkningsdata. 
Denna utgångspunkt bygger på en avvägning mellan arbetsgivarens intresse 
av att kunna organisera sin verksamhet samt arbetstagarens intresse av att 
kunna förfoga över sin fritid.140 Målet AD 2017 nr 59 gällde frågan om 
arbetsskyldighet när myndigheten Fastighetsmäklarinspektionen (FMI) 
skulle omlokaliseras från Stockholm till Karlstad. I detta alldeles färska 
avgörande bekräftade Arbetsdomstolen, likt vad som tidigare uttalats i den 
juridiska litteraturen, att omplacering är tillåtet inom ett bekvämt 
pendlingsavstånd, såvida annat inte framgår av förhållandena i det enskilda 
fallet.141  
 
AD 2006 nr 15 gällde en arbetstagare som blev uppsagd på grund av 
arbetsbrist. Arbetstagaren som var bosatt med sin fru i Uppsala var i det 
närmaste 57 år och arbetade som managementkonsult på ett av 
Stockholmskontoren på en revisionsbyrå som bedrev verksamhet på 33 
kontor runt om i Sverige. Innan uppsägningen hade arbetsgivaren gjort en 
omplaceringsutredning enligt vilken arbetstagaren erbjöds arbete som 
redovisningskonsult i Åre. Arbetstagaren tackade nej till 
omplaceringserbjudandet med motiveringen att han inte hade för avsikt att 
bryta upp från sin nuvarande bostadsort och flytta till Åre. Arbetsgivaren 
ansåg att detta inte var ett godtagbart skäl för att tacka nej och menade att 
han hade kunnat veckopendla genom att flyga mellan Arlanda och 
Östersund. Arbetsdomstolen gjorde bedömningen att arbetstagarens:  
 
anknytning till Uppsala och Stockholm är så stark att man inte 
kan begära av en person i hans ålder att bosätta sig i Åre och 
veckopendla till Uppsala. Han hade därför […] godtagbara skäl 
att tacka nej till erbjudandet om omplacering.142  
 
Arbetsdomstolen fann således att en omplacering från Uppsala/Stockholm 
till Åre var att betrakta som oskälig ur veckopendlingssynpunkt.143 
 
I AD 2009 nr 50 behandlades också frågan om skäligt pendlingsavstånd. 
Detta rättsfall rörde två arbetstagare som arbetade som VVS-montörer på ett 
företag i VVS-branschen med verksamhet på flera orter runt om i landet. 
Efter att arbetsgivaren genomförde en driftssänkning på filialen i Uppsala 
till följd av bristande lönsamhet erbjöds arbetstagarna som var anställda där 
                                                 
140 Malmberg (1997) s. 276-277; Rönnmar (2004) s. 153-154. 
141 AD 2017 nr 59. 
142 AD 2006 nr 15. 
143 AD 2006 nr 15.  
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arbete på andra närliggande orter. Den ena av de två arbetstagarna i målet 
erbjöds omplacering till bolagets driftsenhet i Haninge för att utföra arbete i 
Solna och den andra till driftstället i Märsta för att utföra arbete i Täby. De 
två arbetstagarna tackade nej till respektive erbjudande om omplacering. 
Den ena arbetstagaren som var bosatt i Uppsala angav att han som 
ensamstående förälder hade vårdnaden om ett barn som skulle lämnas och 
hämtas på förskola/fritidshem varannan vecka och därmed såg sig 
förhindrad att godta omplaceringen med motiveringen att resorna till och 
från arbetet avsevärt skulle förlängas. Arbetsgivaren hade informerat honom 
om hans rätt att vara föräldraledig på deltid för att kunna tacka ja till 
omplaceringserbjudandet, arbetstagaren gjorde dock bedömningen att han 
inte skulle ha den ekonomiska möjligheten mot bakgrund av den minskade 
inkomsten som föräldraledigheten skulle medföra. Den andra arbetstagaren 
som var bosatt norr om Uppsala angav att istället för att pendla tolv mil per 
dag skulle han i och med denna omplacering bli tvungen att åka drygt tjugo, 
kanske till och med trettio mil per dag. Således skulle en omplacering 
innebära att han skulle bli tvungen att pendla ytterligare tio till femton mil 
per dag. Emellertid angavs att det främsta skälet till att de två arbetstagarna 
avböjde erbjudandena om omplacering var att turordningsreglerna inte hade 
beaktats. Arbetsgivaren menade att omplaceringserbjudandena var skäliga 
och att de två arbetstagarna avböjt dessa utan godtagbara skäl. 
Arbetstagarna sades därefter upp på grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen 
konstaterade att en omplacering av de två arbetstagarna till arbetsplatser i 
Storstockholmsområdet inte skulle medföra ett längre avstånd mellan deras 
respektive bostäder och arbetsplats än att det skulle gå att dagpendla. 
Domstolen noterade att omplaceringen av den ena arbetstagaren visserligen 
skulle medföra svårigheter med tanke på hans familjesituation, men att detta 
inte kunde anses vara av sådan karaktär och tyngd att 
omplaceringserbjudandet inte var att betrakta som skäligt. Arbetsdomstolen 
uttalade att:  
 
Ett omplaceringserbjudande till annat arbete hos arbetsgivaren i 
en arbetsbristsituation kan anses skäligt även om det medför 
förändringar eller försämringar för arbetstagaren genom att det 
ligger på en annan ort än det tidigare arbetet eller att det innebär 
en inkomstminskning. Att det i det enskilda fallet kan finnas 
gränser för vad som kan anses godtagbart i fråga om t.ex. 
avstånd till det nya arbetet framgår av AD 2006 nr 15.144  
 
Mot bakgrund av det anförda fann Arbetsdomstolen att arbetsgivarens 
omplaceringserbjudanden till de två arbetstagarna varit att betrakta som 
                                                 
144 AD 2009 nr 50. 
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skäliga och att arbetstagarna inte haft godtagbara skäl att tacka nej till de 
aktuella omplaceringserbjudandena.145  
 
Av AD 2009 nr 50 följer således att en omplacering till en annan ort som 
medför 10-15 mils (ytterligare) pendling per dag vanligtvis är att betrakta 
som skäligt. Emellertid har det i den juridiska litteraturen getts uttryck för 
uppfattningen att ett sådant pendlingsavstånd bör anses oskäligt långt för en 
småbarnsförälder som förväntas jobba normala arbetstider.146 
 
AD 2015 nr 49 gällde en arbetstagare som var kundtjänstmedarbetare vid ett 
tvätteri i Långsele som tillhörde ett bolag som bedrev tvätteriverksamhet på 
fem orter runt om i landet. Arbetstagaren hade sagts upp på grund av 
arbetsbrist efter att ha tackat nej till arbetsgivarens omplaceringserbjudande. 
Arbetstagaren som var 56 år gammal bodde med sin sambo i Långsele med 
resterande familj i närheten och hade arbetat på bolagets anläggning i 
Långsele under 38 år, först som tvättbiträde och sedan år 2010 som 
kundtjänstmedarbetare. Till följd av en omorganisation som skulle innebära 
att all kundtjänstverksamhet på de olika anläggningarna skulle sammanföras 
till en central kundtjänst på bolagets huvudkontor i Örebro skulle 
arbetstagarens befattning i Långsele komma att upphöra. Arbetstagaren 
erbjöds då att omplaceras till tjänsten som kundtjänstmedarbetare i Örebro. 
Arbetstagaren tackade nej till omplaceringserbjudandet med motiveringen 
att hon hade en stark koppling till Långsele och att det inte var ett skäligt 
erbjudande med hänsyn till hennes personliga situation. Arbetsdomstolen 
konstaterade att arbetstagaren hade erbjudits samma typ av heltidstjänst som 
den hon tidigare haft i Långsele, men med placering i Örebro och att 
avståndet är så pass långt mellan Långsele och Örebro att det inte är möjligt 
att dagpendla mellan dessa orter. Vidare uttalade domstolen att 
arbetstagaren hade: 
 
så stark anknytning till Långsele att det inte kan anses skäligt att 
begära av en person i hennes ålder och med hennes bakgrund att 
hon ska bosätta sig i Örebro och veckopendla till Långsele 
(jämför AD 2006 nr 15).147 
 
Arbetsdomstolen fann därmed att arbetstagaren haft en godtagbar anledning 
att avböja bolagets omplaceringserbjudande i Örebro.148 
 
                                                 
145 AD 2009 nr 50.  
146 Calleman (2011) s. 176-178.  
147 AD 2015 nr 49. 
148 AD 2015 nr 49. 
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I rättspraxis har det argumenterats för att vid bedömningen av om en 
arbetstagare har haft godtagbara skäl för att avböja ett 
omplaceringserbjudande kan ledning hämtas från regleringen om lämpligt 
arbete i nuvarande 44 § i lag (1997:238) om arbetslöshetsförsäkring (ALF). 
Dock gick Arbetsdomstolen inte närmare in på om denna lagstiftning kan 
utgöra någon vägledning i fråga om lämpligt arbete vid omplacering.149ALF 
kompletteras av föreskrifter som närmare preciserar vad lagen avser. I 
föreskriften (IAFFS 2015:3) om lämpligt arbete stadgas i 8 § om geografiskt 
begränsat sökområde bland annat att: 
 
Under en skälig övergångsperiod får en sökande av familjeskäl 
ha ett geografiskt begränsat sökområde. Ett arbete ska därefter 
anses lämpligt om den sökande kan besöka sin familjebostad 
varje vecka. Med geografiskt begränsat sökområde menas att 
den sökande endast söker arbeten som ligger inom 
dagpendlingsavstånd från bostaden. Med dagpendlingsavstånd 
menas ett tidsavstånd mellan bostad och arbete som innebär 
högst tolv timmars frånvaro från bostaden per dag.150 
 
Vidare stadgas i föreskriftens 9 § om dagpendlingsavstånd att:  
 
Ett anvisat eller erbjudet arbete ska anses vara lämpligt om det 
ligger inom dagpendlingsavstånd och resorna mellan 
arbetsplatsen och bostaden kan ske till en skälig kostnad.151  
 
Oavsett Arbetsdomstolens bedömning av ifall denna utgångspunkt även kan 
tänkas gälla i omplaceringssammanhang, bör denna föreskrift åtminstone 
kunna ge en ungefärlig fingervisning om vad som kan betraktas som skäligt 
ur dagpendlingssynpunkt.  
 
En utblick kan även göras till praxis inom det närbesläktade rättsområdet 
socialförsäkringsrätt. Rättsfallet RÅ 2008 ref 45 gällde frågan om lämpligt 
arbete och om sökanden hade rätt till arbetslöshetsersättning när denne hade 
avvisat ett erbjudande om arbete i Norge. Arbetslöshetskassan hade med 
stöd av bestämmelse i ALF beslutat om att sätta ner sökandens dagpenning 
med motiveringen att denne utan godtagbara skäl hade avvisat ett 
erbjudande om lämpligt arbete. Sökanden som hade varit arbetslös under en 
tid var verksam i byggnadsbranschen och hans bostadsort var belägen inte 
allt för långt från Norge. Det aktuella erbjudandet rörde en tidsbegränsad 
                                                 
149 AD 2006 nr 15. 
150 Inspektionen för arbetslöshetsförsäkringens föreskrifter (IAFFS 2015:3) om lämpligt 
arbete 8 §. 
151 Inspektionen för arbetslöshetsförsäkringens föreskrifter (IAFFS 2015:3) om lämpligt 
arbete 9 §. 
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tjänst som byggnadssnickare hos ett uthyrningsföretag i Norge. Avståndet 
mellan bostaden och arbetsplatsen var cirka 12 mil enkel resa och sökanden 
hade möjlighet att nyttja egen bil. Emellertid skulle arbetsdagen inklusive 
restiden sannolikt medföra en bortavaro från hemmet som skulle överstiga 
tolv timmar, varför veckopendling även hade presenterats som ett alternativ. 
I målet angavs bland annat att arbetslöshetsförsäkringen är en 
omställningsförsäkring och den sökandes rätt till ekonomisk ersättning när 
denne har blivit arbetslös motsvaras av ett krav på att ta ett tillgängligt och 
lämpligt arbete. Vid en bedömning av vad som kan anses utgöra ett 
tillgängligt och lämpligt arbete för den enskilde sökanden ska läget på hela 
arbetsmarknaden beaktas och hänsyn ska tas till vad som rimligen kan 
begäras av den sökande enligt ALF och dess tillhörande föreskrifter. Skälig 
hänsyn ska således tas till den sökandes personliga förhållanden. Sökanden 
angav som skäl för avvisandet av erbjudandet att han dels känt sig osäker på 
vilket slags försäkringsskydd och övrigt socialt skydd som skulle finnas för 
honom vid arbete Norge samt att han dels av familjeskäl bestämt sig för att 
tacka nej till det erbjudna arbetet i Norge. Detta eftersom han hade hustru 
och tre barn och det erbjudna arbetet i Norge skulle innebära att han skulle 
behöva pendla 25 mil varje dag tur och retur. Vid veckopendling skulle han 
ha kommit hem under helgerna och eftersom hans fru arbetade 
oregelbundna tider och ofta under kvällstid skulle det innebära att 
omvårdnaden och tillsynen av deras tre barn, varav det yngsta var åtta år, 
skulle bli undermålig. Regeringsrätten (numera Högsta 
förvaltningsdomstolen) ansåg att den sökandes personliga förhållanden 
såsom att han hade tre minderåriga barn, att detta arbete skulle innebära att 
han skulle vara iväg från hemmet i mer än 12 timmer per dag och att hans 
hustrus arbetstid var oregelbunden och ofta innehöll kvällsarbete inte kunde 
medföra att arbetet skulle anses olämpligt. Även om det yngsta barnet var av 
en sådan ålder att det fortfarande kunde finnas behov av tillsyn, måste det 
beaktas att det i byggbranschen inte är ovanligt att arbete åtminstone 
periodvis kan komma att bli förlagt på en annan ort där veckopendling kan 
behöva aktualiseras. Regeringsrätten konstaterade att vid bedömningen av 
om ett arbete som erbjuds i ett annat land är lämpligt ska hänsyn bland annat 
tas till faktorer som på ett betydande sätt kan påverka den arbetssökandes 
livssituation. Med detta avses aspekter såsom arbetets art, vilka erfarenheter 
den arbetssökande har av arbete av liknade slag, avståndet till hemorten, 
språksvårigheter och om det är stora skillnader i levnadsförhållanden. I detta 
fall rörde det sig om en arbetssökande som var verksam i 
byggnadsbranschen och att dennes bostadsort var belägen inte alltför långt 
ifrån Norge. I både språkligt och kulturellt avseende anses Norge ha stora 
likheter med Sverige och ett stort antal svenskar arbetar i Norge. Mot 
bakgrund av detta fann Regeringsrätten att det faktum att det arbete som den 
arbetssökande erbjudits var beläget i Norge inte uteslöt att det var lämpligt i 
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ALF:s mening. Regeringsrätten fann således att den sökande inte haft 
godtagbara skäl att avvisa erbjudandet om arbete Norge och därmed inte 
skulle ha rätt till arbetslöshetsersättning.152 
 
3.3.3 Avvisande av skäligt 
omplaceringserbjudande 
Omplacering kan betraktas som ett utslag av arbetsgivarens rätt att leda och 
fördela arbetet. Utifrån arbetstagarens synpunkt kan en omplacering 
otvivelaktigt ha en negativ sida. En omplacering kan i vissa fall anses 
innebära ett djup ingrepp i arbetstagarens arbetsförhållanden. Under vissa 
förhållanden kan en omplacering i själva verket betraktas som en förtäckt 
uppsägning eller avskedande ifall arbetsgivaren mer eller mindre räknar 
med att arbetstagaren inte kommer att acceptera omplaceringen och därmed 
lämnar sin anställning. Även om situationen i de flesta fall inte är sådan kan 
ändå en omplacering enligt arbetstagaren synsätt ha motsvarande negativa 
verkningar som om anställningen hade upphört i och med att en 
omplacering kan resultera i nya arbetsuppgifter med eventuellt lägre lön, ny 
arbetsmiljö, nya arbetskamrater samt en ny färdväg till arbetet. Med hänsyn 
till detta kräver omplacering som tidigare nämnts förhandling i enlighet med 
MBL 11 § innan beslut och genomförande. I kollektivavtal förekommer det 
bestämmelser avseende lönetillägg som kan utgå med syfte att underlätta 
övergången till nytt arbete som följer av en omplacering.153 
 
Arbetstagaren kan inte tacka nej till ett skäligt erbjudande om omplacering 
utan att riskera att bli uppsagd.154 Det har i rättsfallet AD 1989 nr 126 
uttalats att: 
 
om arbetstagaren avböjer ett omplaceringserbjudande eller om 
det utan att något sådant har framförts ändå står klart för 
arbetsgivaren att arbetstagaren motsätter sig en omplacering får 
arbetsgivaren därigenom anses ha uppfyllt sin 
omplaceringsskyldighet […]. Att en arbetstagare till en början 
motsätter sig ett omplaceringserbjudande innan det stått klart 
för honom att uppsägning är det enda alternativet anses dock 
inte som ett avböjande.155  
 
                                                 
152 RÅ 2008 ref 45. 
153 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 234-235. 
154 Bäckström m.fl. (2014) s. 150. 
155 AD 1989 nr 126. 
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Det kan i detta sammanhang påpekas LAS primärt inte är avsedd att utgöra 
ett befattningsskydd, utan ett skydd för anställningen som sådan, vilket 
framgår av bland annat AD 1978 nr 161 och AD 1981 nr 1.156 Om det skulle 
saknas saklig grund för uppsägning behöver arbetstagaren givetvis inte gå 
med på en omplacering utanför arbetsskyldigheten, vilket bland annat följer 
av AD 1981 nr 100.157 
 
 
 
 
                                                 
156 Glavå och Hansson (2016) s. 409; AD 1978 nr 161; AD 1981 nr 1. 
157 AD 1981 nr 100; Bäckström m.fl. (2014) s. 150.  
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4 Fallstudie 
I denna fallstudie undersöks alltså följande scenario: Ett fiktivt företag 
(Företaget X/Arbetsgivaren X) bedriver verksamhet på flera plaster runtom i 
Sverige, däribland Malmö. Inom samma juridiska person bedriver även 
Företaget X denna verksamhet på några orter runt om i Danmark, däribland 
Köpenhamn. På grund av arbetsbrist som orsakats av bristande lönsamhet 
blir Företaget X tvunget att stänga ner verksamheten i Malmö. Där jobbar 
bland andra sedan många år en arbetstagare (Arbetstagaren A) som är 
svensk medborgare och boende i Malmö. Arbetstagaren A är en av de 
arbetstagare som Arbetsgivaren X ska försöka omplacera. Frågan som 
uppstår är om Arbetstagaren A likväl kan omplaceras till Köpenhamn som 
till någon av de andra orterna som ligger inom dagpendlingsavstånd från 
Malmö. 
 
I den givna situationen föreligger arbetsbrist vilket normalt sett utgör saklig 
grund för uppsägning. Emellertid får uppsägning inte ske om det är skäligt 
att kräva att Arbetsgivaren X bereder Arbetstagaren A ett annat arbete hos 
sig. I detta fall bedriver Företaget X verksamhet på flera orter, varför en 
omplacering av Arbetstagaren A bör vara möjlig och därmed finns det lite 
som tyder på att det skulle vara oskäligt att kräva en omplacering i detta fall. 
En omplacering av en arbetstagare ska inte betraktas som ett avbrott i 
anställningen, utan som ett sätt att undvika en uppsägning och på så sätt 
bevara anställningen. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet följer av LAS 
7 § 2 st. och innefattar bland annat att Arbetsgivaren X ska göra en 
noggrann utredning i omplaceringsfrågan samt att denne ska anstränga sig 
för att tillvara de möjligheter som finns för att omplacera Arbetstagaren A, 
vilket följer av AD 2000 nr 9. Detta brukar benämnas som att arbetsgivaren 
vidtar en omplaceringsutredning. Vidare är en förutsättning för att en 
omplacering ska kunna aktualiseras att det finns en befattning eller lediga 
arbetsuppgifter som Arbetsgivaren X kan erbjuda Arbetstagaren A. En 
annan förutsättning för omplacering är att Arbetstagaren A har tillräckliga 
kvalifikationer för de tilltänkta arbetsuppgifterna. Denne behöver inte 
behärska de nya arbetsuppgifterna från dag ett, utan arbetsgivaren får godta 
en viss inlärningsperiod. Arbetsgivaren X har själv rätt att bestämma vilka 
kvalifikationer som ska ligga till grund för en viss befattning, vilket följer av 
AD 1996 nr 54. Huvudregeln är att Arbetsgivaren X i första hand ska utreda 
ifall det går att erbjuda ett arbete som är likvärdigt med det som 
Arbetstagaren A har haft tidigare. Eftersom Företaget X bedriver likvärdig 
verksamhet på de olika orterna torde detta inte ställa till något problem i 
fallet med Arbetstagaren A. Den fråga som nu har aktualiserats är om 
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Arbetsgivaren X likväl skulle kunna omplacera Arbetstagaren A till 
Köpenhamn som till en annan driftsenhet i Sverige.  
 
Det finns som tidigare nämnts goda förutsättningar för dagpendling inom 
Öresundsregionen och med detta som utgångpunkt är frågan om det också är 
möjligt att omplacera en arbetstagare från Sverige till Danmark. Som 
framgår ovan syftar LAS i sin helhet och sett arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet som följer härav till att skydda arbetstagarens 
anställning och på så sätt undvika uppsägning. Endast sett till detta syfte bör 
en omplacering av Arbetstagaren A till Företagets X’s driftsenhet i 
Köpenhamn vara helt i linje med lagstiftarens tanke om att arbetstagaren i 
samband med arbetsbrist i möjligaste mån ska få behålla sin anställning.  
 
En central fråga blir om ett erbjudande om omplacering till Köpenhamn kan 
betraktas som skäligt och därmed kan tänkas utgöra ett fullvärdigt alternativ 
till en omplacering inom dagpendlingsavstånd i Sverige. Som tidigare 
nämnts har Regeringsrätten i det socialförsäkringsrättsliga avgörandet RÅ 
2008 ref 45 angett att vid bedömningen av ifall ett arbete som erbjuds i ett 
annat land är lämpligt ska hänsyn bland annat tas till avståndet till hemorten, 
språksvårigheter och om det är stora skillnader i levnadsförhållanden 
länderna emellan. I målet framhöll domstolen att Sverige och Norge anses 
ha stora likheter både språkligt och kulturellt samt att många svenskar 
arbetar där, varför det faktum att ett arbete var beläget i Norge inte uteslöt 
att det skulle betraktas som lämpligt. Det samma bör anses gälla även för 
Sverige och Danmark och domstolens resonemang bör således kunna 
appliceras på det aktuella fallet i fråga om ett erbjudande om arbete i 
Danmark överhuvudtaget kan ses som skäligt. Emellertid går inte att dra för 
stora slutsatser av RÅ 2008 ref 45 avgörande eftersom målet gäller 
socialförsäkringsrätt och arbetslöshetsersättning och därmed har prövats i 
allmän förvaltningsdomstol, vilket innebär att Arbetsdomstolen möjligen 
skulle kunna bedöma saken annorlunda. 
 
En av de grundläggande målsättningarna bakom EU:s lagstiftning om fri 
rörlighet för arbetstagare på primärrättslig nivå är att avvärja hinder mot 
arbete i en annan medlemsstat genom förbud mot diskriminering på grund 
av nationalitet ifråga om exempelvis anställning, lön och andra 
arbetsvillkor. Av detta följer att exempelvis gränsabetare ska likabehandlas 
med medlemsstatens egna medborgare. Tanken är att EU/EES-området ska 
kunna betraktas som en gemensam europeisk arbetsmarknad. Dessutom har 
det genom sekundärrättslig lagstiftning vidtagits mer specifika åtgärder för 
att underlätta arbetstagarens fria rörlighet genom exempelvis antagandet av 
Utstationeringsdirektivet 96/71/EG som reglerar vilken arbetsrätt som ska 
tillämpas när en arbetstagare sänder ut en arbetstagare under en begränsad 
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tid. Ett annat exempel är antagandet av Förordning 883/2004 om 
samordning av de sociala trygghetssystemen som syftar till att bland annat 
arbetstagare inte ska falla mellan två stolar vid byte av 
socialförsäkringstillhörighet. Dessa rättsakter kan sägas sudda ut flera av de 
huvudsakliga svårigheter som arbete i ett annat land annars skulle kunna 
tänkas medföra. Omständigheterna runtomkring ska inte vara den avgörande 
faktorn som leder till att en arbetstagare tackar nej till ett sådant arbete, utan 
det ska rent praktiskt vara möjligt att utföra arbete i ett annat medlemsland. 
Mot denna bakgrund finns det således grundläggande förutsättningar för att 
arbete i en annan medlemsstat utifrån den enskilde arbetstagarens synpunkt 
inte ska upplevas som mer komplicerat eller svårtillgängligt än nödvändigt.  
 
För Arbetstagaren A kan ändå en omplacering till Köpenhamn naturligtvis 
betraktas som mer betungande än en omplacering till en annan ort i Sverige. 
Att det de facto rör sig om arbete i ett annat land kan medföra att denne 
ställs inför vissa kulturella skillnader och eventuella språkbarriärer. Det är 
dock fråga om omplacering inom samma juridiska person, varför denna 
omställningen sannolikt inte kommer betraktas som alltför stor eftersom 
arbetet även fortsättningsvis kommer att utföras för samma arbetsgivare 
med skillnaden att det kommer att ske i Danmark istället för i Sverige. Både 
i den juridiska litteraturen och i praxis har det lyfts det fram att 
arbetstagaren i samband med omplacering med anledning av arbetsbrist inte 
har någon rätt att behålla samma typ av befattning eller samma slags 
anställningsvillkor avseende exempelvis lön och arbetstidsmått. I AD 2009 
nr 50 uttalade Arbetsdomstolen att:  
 
Ett omplaceringserbjudande till annat arbete hos arbetsgivaren i 
en arbetsbristsituation kan anses skäligt även om det medför 
förändringar eller försämringar för arbetstagaren genom att det 
ligger på en annan ort än det tidigare arbetet eller att det innebär 
en inkomstminskning.158 
 
Generellt sett får en arbetstagare således tåla ganska stora förändringar i 
dessa sammanhang och denne kan alltså inte förvänta sig att förhållandena 
på den nya omplaceringsorten kommer att se likadana ut som tidigare. Det 
är också viktig att ha i åtanke att alternativet till omplacering många gånger 
är uppsägning, varför arbetstagaren ofta inte är i en position där denna kan 
räkna med att omplaceringen ska vara bekväm för att betraktas som skälig. 
Restiden med tåg mellan Malmö och Köpenhamn är cirka 35 minuter159 och 
                                                 
158 AD 2009 nr 50. 
159 Enligt Skånetrafikens reseplanerare <https://www.skanetrafiken.se/sok-resa/> tar det 
cirka 35 minuter med tåg mellan Malmö och Köpenhamn och cirka 40 minuter på grund av 
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sett till den rättspraxis som finns angående skäligt dagpendlingsavstånd är 
avståndet i sig mellan Malmö och Köpenhamn inte att anse som oskäligt, 
utan måste snarare betraktas som ett bekvämt pendlingsavstånd. Praxis visar 
på att faktorer såsom ålder och familjesituation är kan spela in i 
bedömningen av vad som kan betraktas som skäligt i fråga om både dag och 
veckopendling till en annan ort, men detta skulle sannolikt inte få någon 
avgörande betydelse i detta fall då det rör sig om ett relativt kort 
pendlingsavstånd. En omplacering av Arbetstagaren A till Köpenhamn 
skulle alltså inte vara otänkbar endast sett till dessa yttre faktorer. I fråga om 
skäligheten i ett sådant omplaceringserbjudande är min uppfattning att det 
inte är ett hinder i sig att omplaceringsorten är belägen i Danmark. Min 
bedömning är således att en vakans i en annan jurisdiktion skulle kunna 
betraktas som ett skäligt omplaceringserbjudande, sett till skälighetsfrågan 
som sådan.  
 
Nästa steg blir att undersöka hur LAS skulle förhålla sig till omplacering i 
en annan jurisdiktion och om Arbetsgivaren X kan således kan anses 
uppfylla sin omplaceringsskyldighet enligt LAS 7 § 2 st. genom att 
omplacera Arbetstagaren A till Köpenhamn. Av bland annat AD 1988 nr 82 
följer det att om det aktuella företaget har flera driftsenheter ska 
arbetsgivaren i sin omplaceringsutredning i princip undersöka möjligheten 
till omplacering vid företagets alla driftsenheter. Detta innebär således att 
omplaceringsskyldigheten avser alla driftsenheter inom den juridiska 
personen. Emellertid finns det ingen praxis på att detta även skulle anses 
omfatta driftsenheter i ett annat land, även om dessa tillhör samma juridiska 
person. Som tidigare nämnts saknar LAS uttryckliga lagregler gällande 
tillämpligheten på anställningsförhållanden med internationella inslag och i 
förarbetena berörs detta endast mycket kortfattat. Geografiskt gäller dock 
LAS varje anställning som har en dominerande anknytning till Sverige eller 
till svenska förhållanden. Detta säger emellertid ingenting om en 
omplacering till utlandet skulle kunna anses rymmas inom ramen för den av 
LAS föreskrivna omplaceringsåtgärd som en arbetsgivare kan ha en 
skyldighet att vidta. Det finns lite som tyder på att en arbetsgivare utan 
vidare skulle kunna anses ha fullföljt sin omplaceringsskyldighet inom 
ramen för LAS 7 § 2 st. genom en omplacering av en arbetstagare till en 
annan jurisdiktion. Även om det är fråga om en omplacering inom samma 
juridiska person kan en omplacering till Danmark sannolikt inte anses 
uppfylla omplaceringsskyldigheten som följer av denna bestämmelse. Min 
                                                 
de gränskontroller som Polisen för närvarande gör i Hyllie på tåg i riktning från Danmark 
till Sverige, se <https://www.skanetrafiken.se/sa-reser-du-med-oss/bra-att-
veta/granskontroller/> och 
<http://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2017/11/granskontroller-vid-inre-grans-
forlangs>, besökta 2017-12-16. 
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uppfattning är således att det saknas lagstöd för att arbetsgivaren kan 
fullfölja sin omplaceringsskyldighet genom att omplacera arbetstagaren till 
en annan jurisdiktion istället för att omplacera denne inom Sverige. I 
sammanhanget är det viktigt att beakta att LAS är tvingande till 
arbetstagarens förmån, vilket innebär att arbetsgivaren inte får inskränka 
arbetstagarens rättigheter enligt lagen och därmed inte kan behandla 
arbetstagaren mindre förmånligt än vad lagen föreskriver utan dennes 
medgivande. Utan lagstöd för att arbetsgivaren likväl kan omplacera 
arbetstagaren till utlandet som inom Sveriges gränser måste en omplacering 
till Danmark i de flesta fall vara att betrakta som mindre förmånligt ur 
arbetstagarens synpunkt, varför det inte är möjligt att arbetsgivaren utan 
arbetstagarens medgivande beslutar om att en sådan omplacering ska ske. 
Min bedömning är således arbetsgivaren inte kan uppfylla sin 
omplaceringsskyldighet enligt LAS genom att omplacera en arbetstagare till 
utlandet mot dennes vilja och att Arbetstagaren A inte skulle riskera att bli 
uppsagd för att ha avvisat omplaceringserbjudande till Danmark, oavsett om 
erbjudandet skulle vara att betrakta som skäligt i sig. Omvänt måste 
Arbetsgivaren X anses ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet även om 
denne inte skulle ha erbjudit Arbetstagaren A en omplacering till 
Köpenhamn, trots att förutsättningar för omplacering dit förelåg. Däremot 
ser jag inget hinder mot att Arbetstagaren A på frivillig basis gör en 
överenskommelse med Arbetsgivaren X om att bli omplacerad till 
Köpenhamn. Det är exempelvis möjligt att tänka sig en situation där det 
finns få eller inga vakanser som möjliggör omplacering till orter runt om i 
Sverige, varför arbetstagaren hellre blir omplacerad till utlandet om saker 
och ting skulle ställas på sin spets och alternativet annars är uppsägning.  
 
Låt oss nu anta att Arbetstagaren A har önskat att bli omplacerad till 
Köpenhamn istället för till den ort som var tänkt i Sverige med anledning av 
att en omplacering till den svenska orten skulle medföra ett längre 
pendlingsavstånd. Arbetstagaren A gör därför en överenskommelse med 
Arbetsgivaren X om att bli omplacerad till Danmark. En fråga av betydelse 
som då uppstår är vilket lands lag som ska tillämpas efter omplaceringen.  
 
I regel betraktas en omplacering som en varaktig placering och således är 
det vanligtvis inte fråga om någon tillfällig lösning, utan arbetsgivaren anses 
ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet i och med att arbetstagaren har 
erbjudits en skälig omplacering. Om omplaceringen av Arbetstagaren A till 
Danmark, i likhet med denna utgångspunkt skulle ses som en permanent 
lösning blir Rom I-förordningens lagsvalsregler tillämpliga. Rom I-
förordningens artikel 8 reglerar individuella anställningsavtal och i artikel 
8.2 stadgas att om parterna inte gjort något lagval i det individuella 
anställningsavtalet är det i första hand lagen i det land där den anställde 
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vanligtvis utför sitt arbete som ska tillämpas. Med andra ord är lex loci 
laboris som är utgångpunkten för lagvalet, vilket efter en bestående 
omplacering av arbetstagaren A till Köpenhamn anses vara Danmark. 
Således skulle dansk arbetsrätt komma att tillämpas vid en eventuell 
anställningstvist mellan Arbetstagaren A och Arbetsgivaren X. I praktiken 
behöver lagvalsfrågan nödvändigtvis inte komma att påverka Arbetstagarens 
A’s situation nämnvärt, men i händelse av en eventuell tvist avseende 
exempelvis anställningsskydd kan det få en avgörande betydelse. I en sådan 
situation där omplaceringen av Arbetstagaren A till Danmark är att betrakta 
som permanent skulle i socialförsäkringshänseende även huvudregeln om 
lex loci laboris i Förordning 883/2004 anses gälla. Av artikel 11.3.a följer 
att yrkesverksamma personer omfattas av socialförsäkringen i den 
medlemsstat där denne arbetar, vilket skulle innebära att Arbetstagaren A 
vid en permanent omplacering till Köpenhamn skulle omfattas av 
socialförsäkringslagstiftningen i Danmark. Detta gäller således oberoende 
av om arbetstagaren A är medborgare och fortsatt bosatt i Sverige.  
 
Undantagsvis går det dock att tänka sig att Arbetstagaren A skulle kunna bli 
omplacerad i Danmark under en begränsad tid i väntan på en vakans som 
möjliggör omplacering till en ort i Sverige som ligger närmare Malmö än 
den svenska ort som tidigare varit på tal. I ett sådant fall skulle 
bestämmelserna i utstationeringsdirektivet istället vara tillämpliga eftersom 
det då skulle kunna sägas vara fråga om en situation där Företaget X 
tillfälligt placerar arbetstagaren för att utföra arbete i en annan medlemsstat 
under en begränsad tid. Utstationeringsdirektivet föreskriver att 
arbetslandets lag, som i denna situation är Danmark, ska tillämpas avseende 
anställningsvillkorens hårda kärna. Bestämmelserna i den danska 
udstationeringsloven skulle således vara tillämpliga på anställningen i detta 
fall. Huruvida det skulle anses röra sig om en situation där Arbetstagaren A 
under en begränsad tid sänds ut för arbete i en annan medlemsstat för sig 
arbetsgivarens räkning får också betydelse i socialförsäkringshänseende. 
Artikel 12.1 i Förordning 883/2004 stadgar att en arbetstagare som sänds ut 
fortsätts omfattas av lagstiftningen i utsändarlandet under förutsättning att 
arbetet i värdlandet inte förväntas pågå i mer än 24 månader samt att denne 
inte sänds ut för att ersätta någon annan. Detta skulle innebära att 
Arbetstagaren A under denna tidsperiod skulle fortsätta att omfattas av 
socialförsäkringslagstiftningen i Sverige. För att omplacering ska kunna 
aktualiseras ska det vara fråga om en vakans, varför frågan om personen 
sänds ut för att ersätta någon annan kan diskuteras. Enligt min uppfattning 
bör det emellertid kunna vara så att det finns en ledig tjänst som en 
arbetstagare kan omplaceras till, utan att personen i fråga de facto ersätter 
någon annan. Så kan exempelvis vara fallet om det på den aktuella orten 
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råder en högre arbetsbelastning än tidigare och att arbetsgivaren därför är i 
behov av mer personal än tidigare.  
 
Vilket lands domstol som har domsrätt i det aktuella fallet vid händelse av 
en eventuell tvist är som bekant en separat fråga. I Bryssel Ia-förordningen 
regleras frågan om behörig domstol vid anställningstvist särskilt i artiklarna 
20-23. Enligt artikel 21.1.a kan en talan mot en arbetsgivare väckas i 
arbetsgivarens hemviststat. Här rör det sig om en svensk juridisk person 
med säte i Sverige, varför Arbetstagaren A skulle kunna väcka talan mot 
Arbetsgivaren X i Sverige även om denne är permanent omplacerad i 
Danmark. Detta skulle mycket väl kunna medföra att den svenska 
domstolen skulle få applicera dansk rätt i enlighet med resonemanget ovan. 
Enligt artikel 21.1.b kan en arbetstagare också väcka talan mot en 
arbetsgivare vid domstol för den ort där denne vanligtvis utför sitt arbete, 
forum loci laboris. Detta innebär således att Arbetstagaren A även skulle 
kunna väcka talan mot Arbetsgivaren X i Köpenhamn, varför tvisten även 
skulle kunna prövas i Danmark. Detta innebär rent konkret att Arbetstagen 
A i denna situation skulle kunna välja i vilket lands domstol som ska avgöra 
frågan, men det går inte att väja mer än en domstol i taget. Domstolslandet 
har i praktiken förstås inte lika stor betydelse som frågan om vilken lands 
lag som ska tillämpas, men det kan exempelvis vara mer taktiskt att välja att 
tvisten ska prövas i Sverige av språkliga skäl. Om det i likhet med 
undantagssituationen ovan istället skulle vara fråga om utstationering kan 
Arbetstagaren A enligt artikel 6 i utstationeringsdirektivet väcka talan i 
Danmark eftersom detta är medlemsstaten där denne är utstationerad. Denna 
artikel utesluter dock inte möjligheten att i enlighet med internationella 
konventioner om rättslig behörighet väcka talan i en annan stat.  
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5 Avslutande synpunkter 
Som tidigare framgått brukar LAS benämnas som en social skyddslag och 
detta återspeglas även i tanken om omplacering. Utifrån arbetstagarens 
synpunkt utgör möjligheten till omplacering en betydande del av 
anställningsskyddet. Sett i ljuset av detta bör en omplacering till en annan 
jurisdiktion anses vara förenligt med lagens syfte att skydda arbetstagarens 
anställning. Det finns emellertid fler faktorer att ta hänsyn till för att bedöma 
om en arbetstagare likväl skulle kunna omplaceras till en annan jurisdiktion 
inom dagpendlingsavstånd som till en annan ort inom Sverige.  
 
Den första frågeställningen som jag under uppsatsarbetet har undersökt är 
om vakans i en annan jurisdiktion kan betraktas som ett skäligt 
omplaceringserbjudande. Vid beaktande av den juridiska litteraturen och 
rättspraxis om bland annat omplacering och dagpendling samt 
socialförsäkringsrätt i fallstudien ovan har jag kommit slutsatsen att en 
vakans i en annan jurisdiktion skulle kunna betraktas som ett skäligt 
omplaceringserbjudande, sett till skälighetsfrågan som sådan. Jag har 
specifikt undersökt en omplacering från Malmö till Köpenhamn, men 
samma resonemang skulle även kunna appliceras på andra utländska orter 
med liknade pendlingsmöjligheter från Sverige. 
 
Den andra frågeställningen som jag har utrett är frågan om det möjligt för en 
arbetsgivare att uppfylla sin omplaceringsskyldighet enligt LAS genom att 
omplacera en arbetstagare till en annan jurisdiktion. Jag har kommit till 
slutsatsen att det finns lite som tyder på att en arbetsgivare utan vidare 
skulle kunna anses fullföljt den omplaceringsskyldighet som följer av för 
LAS 7 § 2 st. genom att omplacera en arbetstagare till utlandet mot dennes 
vilja. Min uppfattning är således att det saknas lagstöd för att arbetsgivaren 
skulle kunna uppfylla sin omplaceringsskyldighet genom att omplacera 
arbetstagaren till en annan jurisdiktion istället för att omplacera denne inom 
Sverige. En arbetstagare som avvisar ett omplaceringserbjudande skulle 
således inte riskera att bli uppsagd, oberoende av om erbjudandet skulle vara 
att betrakta som skäligt i sig. Däremot menar jag att det är fullt möjligt att 
omplacera en arbetstagare till en annan jurisdiktion om arbetstagaren gjort 
en frivillig överenskommelse med arbetsgivaren om detta. Jag är av 
uppfattningen att omplacering till ett annat land kan ses som ett bra 
alternativ i situationer där omplacering endast är möjligt till ett fåtal svenska 
orter och alla dessa olika omplaceringar skulle innebära ett längre 
pendlingsavstånd. Likaså är det ett bra alternativ när det överhuvudtaget inte 
finns några möjligheter till omplacering i Sverige.  
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Även om lagstiftaren inte tänkt sig en ordning där det ska gå att omplacera 
en arbetstagare till ett annat land är det möjligt att tänka sig att en 
omplacering till en annan jurisdiktion i framtiden skulle kunna införas som 
en reservlösning som endast får tas till när möjligheterna till omplacering 
inom Sverige är uttömda.  
 
Den tredje frågeställningen som denna uppsats är tänkt att belysa är om 
omplacering till en annan jurisdiktion skulle vara en önskvärd utveckling 
bland arbetsmarknadens parter. En betydande fråga i sammanhanget är ju 
hur arbetsgivare respektive arbetstagare rent allmänt sett skulle ställa sig till 
en sådan ordning där det likväl skulle gå att omplacera en arbetstagare till en 
annan jurisdiktion som inom Sverige. Detta är en fråga som troligtvis inte 
har något entydigt svar, men genom arbetet med min fallstudie har jag 
iakttagit några olika aspekter. Från arbetsgivarens sida torde möjlighet till 
omplacering i ett annat land vara mestadels positiv eftersom det skulle 
innebära mer flexibilitet för arbetsgivaren. Emellertid skulle detta tänkas 
medföra att omplaceringsutredningen blir mer omfattande för arbetsgivare 
som bedriver verksamhet i flera länder under samma juridiska person. Bland 
arbetstagare kan jag tänka mig att det skulle finnas en ganska tudelad 
inställning till omplacering i ett annat land. En del skulle uppleva det som 
betungande och obekvämt att behöva jobba i ett annat land även om de 
skulle kunna dagpendla hem till Sverige. En annan del skulle antagligen 
föredra omplacering till ett annat land framför uppsägning, även om de 
hellre skulle bli omplacerade till en annan ort i Sverige. Sedan finns det 
säkerligen arbetstagare, likt arbetstagaren A i exemplet ovan, som skulle 
ställa sig positiva till omplacering i ett annat land om det skulle innebära en 
smidigare, kortare eller mer tidseffektiv pendling jämfört med en 
omplacering till en annan svensk ort i särskilt om de 
omplaceringsmöjligheter som skulle kunna erbjudas inom Sverige skulle 
kräva veckopendling. Med andra ord är det svårt att dra några generella 
slutsatser gällande detta, men det går i alla fall att konstatera att omplacering 
till en annan jurisdiktion skulle gå i linje med tanken om att skydda 
anställningen och därmed undvika uppsägning om det skulle vara det enda 
kvarvarande alternativet.  
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